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1 Innledning 
1.1 Tema og problemstilling 
 
Tema for denne oppgaven er gjeldende regler for bedrifters masseoppsigelser av 
arbeidstakere etter norsk rett. Problemstillingen er hvorvidt arbeidsgivers informasjons- og 
drøftelsesplikt etter arbeidsmiljøloven av 17 juni 2005, nr.62, § 15-2 er overholdt i ulike 
oppsigelsessituasjoner og hva som er konsekvensen dersom så ikke er tilfelle.  
 
1.2 Aktualitet 
 
Det norske arbeidsmarkedet er et konkurransepreget marked som gjør at bedriftene må 
gjøre sitt ytterste for å beholde etterspørsel og produksjon. Det er begrenset plass til alle 
bedrifter og ved tøff konkurranse søker bedrifter enten til omorganisering, fusjoner og 
nedbemanning. I mange tilfeller er imidlertid bedriften ikke levedyktig og må derfor 
nedlegges. Det er nettopp i slike situasjoner at masseoppsigelser blir en aktualitet.  
 
På grunn av arbeidstakerens usikre stilling ved masseoppsigelser, foreligger det særlig 
behov for informasjon og samtale med arbeidsgiver når slike masseoppsigelser oppstår. 
Bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-2 regulerer nettopp denne situasjonen og har til 
formål å bedre den situasjon som arbeidstaker befinner seg i ved masseoppsigelser. 
Direktiv 98/59/EF som bestemmelsen har sitt utspring sier i fortalen at det er viktig å styrke 
vernet av arbeidstakerne ved masseoppsigelser og lette følgene av masseoppsigelser for 
arbeidstakerne.
1
   
 
                                                 
1
 Se Direktiv 98/59/EF punkt 2) og 3) i fortalen. 
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Det har vært flere eksempler på masseoppsigelser i Norge i de siste årene. Bedrifter som 
Norsk Skog, Nordea og SAS Norge AS fra og med 2008 til nylig er eksempler på dette. Det 
viser at det er særlig aktuelt å redegjøre for arbeidstakerens stilling i en slik prosess. 
 
1.3 Fremstiling av oppgaven 
 
Oppgaven er avgrenset til å gjelde de plikter som arbeidsgiver har til å informere dens 
arbeidstakere når bedriften vurderer masseoppsigelse, herunder at situasjonen må drøftes 
med de ansattes tillitsvalgte – slik plikten fremstår i henhold til arbeidsmiljøloven § 15-2. 
Det vil bli nødvendig å se på hva som ligger i bestemmelsen og hvilke følger den har for 
arbeidsgivere og arbeidstakere. Det vil ikke diskuteres hvilke andre plikter arbeidsgiver har 
i en masseoppsigelsessituasjon. Videre vil det bli sett nærmere på når bestemmelsen trer i 
kraft i en masseoppsigelsessituasjon og i så fall hvilke plikter som da oppstår for 
arbeidsgiver. I tillegg må det vurderes hvilke konsekvenser brudd på bestemmelsen har for 
arbeidsgiver. 
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2 Rettskildebildet 
 
2.1 Arbeidsmiljøloven § 15-2 
 
I arbeidsmiljøloven fremgår det av § 15-2 de nærmere vilkår for når masseoppsigelse 
foreligger, samt hva som skal og bør gjøres i denne situasjon: 
 
 ”(1) Med masseoppsigelser menes oppsigelser som foretas overfor minst 10 
arbeidstakere innen for et tidsrom på 30 dager, uten at oppsigelsene er begrunnet i 
de enkelte arbeidstakeres forhold. Andre former for opphør av arbeidskontrakter 
som ikke er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold, skal tas med i 
beregningen såfremt minst fem sies opp. 
(2) Arbeidsgiver som vurderer å gå til masseoppsigelser, skal så tidlig som mulig 
innlede drøftinger med arbeidstakernes tillitsvalgte med sikte på å komme fram til 
en avtale for å unngå masseoppsigelser eller for å redusere antall oppsagte. 
Vurderer arbeidsgiver å legge ned virksomheten eller en selvstendig del av denne, 
og nedleggelsen innebærer en masseoppsigelse, skal også muligheten for videre 
drift drøftes, herunder om mulighetene for de sidene ved dem søkes redusert. 
Drøftingene skal omfatte mulige sosiale tiltak med sikte på blant annet støtte til 
omplassering eller omskolering av de oppsagte. Arbeidstakernes tillitsvalgte kan la 
se bistå av sakkyndige. Arbeidsgiver har plikt til å innelde drøftinger selv om de 
planlagte oppsigelsene skyldes andre enn arbeidsgiver som har 
beslutningsmyndighet overfor denne, for eksempel en konsernledelse.  
(3) Arbeidsgiver har plikt til å gi tillitsvalgte alle relevante opplysninger, herunder 
skriftlig melding om:  
 a) grunnene til eventuelle oppsigelser,  
 b) antall arbeidstakere som vil kunne bli oppsagt,  
 c) hvilke arbeidsgrupper de tilhører,  
 d) antall arbeidstakere som normalt er ansatt,  
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 e) hvilke arbeidstakergrupper som normalt er sysselsatt,  
 f) over hvilken periode oppsigelsene vil kunne bli foretatt,  
 g) forslag til kriterier for utvelgelse av de som eventuelt skal sier opp,  
h) forslag til kriterier for beregning av eventuelle ekstraordinære sluttvederlag. 
Meldingen skal gis tidligst mulig og senest samtidig med at arbeidsgiver innkaller 
til drøftinger. Tilsvarende melding skal også gis til Arbeids- og velferdsetaten, jf. 
Arbeidsmarkedsloven § 8.  
(4) Arbeidstakernes tillitsvalgte kan kommentere meldingen direkte overfor 
Arbeids- og velferdsetaten.  
(5) Planlagte masseoppsigelser får tidligst virkning 30 dager etter at Arbeids- og 
velferdsetaten er underrettet. Arbeids- og velferdsetaten kan forlenge fristen i 
henhold til arbeidsmarkedsloven § 8 tredje ledd.” 
 
2.2 Tariffavtale 
 
Hovedavtalen mellom LO-NHO er en tariffavtale som i utgangspunktet kun gjelder for 
tariffbundne bedrifter i LO-NHO-systemet. Hovedavtalen LO-NHO fungerer som et 
supplement til arbeidsmiljøloven på områder som ikke dekkes fullverdig i loven. I 
forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 1977 ble det lagt vekt på at lovutkastet om 
arbeidsgivers informasjons- og drøftelsesplikt lå nært opp til de plikter som bedriftsledelsen 
har i tariffbundne bedrifter. Det måtte derfor være en ytterligere ”harmonisering” mellom 
bestemmelsene i Hovedavtalen og loven.
2
  
 
2.3 Rettspraksis vedrørende arbeidsmiljøloven § 15-2 
 
Oppgaven vil ta for seg rettspraksis fra både lagmannsretten og Høyesterett. Ettersom det 
foreligger et fåtall av avgjørelser vedrørende arbeidsmiljølovens § 15-2 i 
                                                 
2
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 26. 
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høyesterettspraksis, vil det være lagmannsrettens dommer som dominerer i oppgavens 
innhold. Også dommer fra EF-domstolen er av relevans for oppgavens tema, ettersom det 
foreligger en rekke avgjørelser som relaterer seg til Direktiv 98/59/EF – et sentralt direktiv 
også i norsk rett. Direktivet spiller en vesentlig rolle i forhold til arbeidsmiljøloven, da § 
15-2 har sitt utspring i nettopp dette.  
 
2.4 Historisk og rettskildemessig bakgrunn for arbeidsmiljølovens § 15-2 
2.4.1 Bakgrunn: EU-retten  
 
Bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-2 er gitt med bakgrunn i Direktiv 98/59/EF artikkel 
1 til og med 4. Direktivet er en videreføring av Direktiv 75/129/EØF som ble utarbeidet av 
EFs Rådsdirektiv av 17 februar 1975. Direktivet ble implementert i arbeidsmiljøloven av 
1977, § 56A ved lov av 27. november 1992 nr. 115. Senere ble direktivet endret til Direktiv 
92/56/EØF og innført i norsk rett ved endringslov av 24. juni 1994 nr. 41 da EØS-avtalen 
trådte i kraft.
3
   
 
Bestemmelsen i § 15-2 har sin bakgrunn i EU-rettslige regler og må derfor tolkes og 
anvendes innenfor de rammene som følger av direktivet og praksis fra blant annet EF-
domstolen. Rettskilde betydningen av EF-domstolens avgjørelser i forhold til norsk rett er 
beskrevet i Ot.prp. nr.71 (1991-1992) s. 15, i tilknytning til EFs Rådsdirektiv om 
virksomhetsoverdragelse, 77/18/EØF, hvor det heter:  
 
”Det følger av EØS-avtalens artikkel 6 at bestemmelsene i direktivet skal fortolkes i 
overensstemmelse med de rettsavgjørelser som EF-domstolen har truffet før avtalen 
ble undertegnet, altså før 2. Mai 1992. Men også senere avgjørelser vil være 
sentrale rettskilder for forståelsen av direktivet. I og med at arbeidsmiljøloven kap. 
                                                 
3
 Se Jakhelln m.fl. 2011 s. 901. 
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XII A er utformet med sikte på å implementere direktivet i norsk rett, vil disse 
rettsavgjørelser få direkte betydning for hva som er norsk rett på dette området”. 
 
Det samme vil også være utgangspunktet for betydningen EF-domstolens tolkning av art. 2 
til 4 i forhold til aml. § 15-2. 
 
I fortalen til Direktiv 98/59/EF går det frem at de tidligere direktivene ble opphevet fordi 
det vil føre til en større klarhet ved å foreta en konsolidering av Rådsdirektiv 75/129/EØF, 
jf. Direktiv 98/59/EF, punkt 1). Direktivets pkt 2) i fortalen viser videre til at det er viktig å 
styrke vernet av arbeidstakerne ved masseoppsigelser og få en økonomisk og sosial 
utvikling i Fellesskapet.    
  
Direktivet åpner opp for at medlemslandene kan anvende eller fastsette lover eller 
forskrifter som er mer fordelaktige for arbeidstakerne, eller å fremme eller tillate bruk av 
tariffavtaler som er mer fordelaktige.
4
 Direktiv 98/59/EF er et minimumsdirektiv. Det vil si 
at det er direktiv som gir medlemsstatene frihet til å regulere innenfor de rammene som er 
gitt av EU. Medlemsstatene vil ha stor frihet til å gi arbeidstaker bedre vern/rettigheter enn 
det som fremgår av direktivet, men aldri dårligere. I Norge er det implementert flere 
minimumsdirektiv, disse er gjerne utbredt på de områdene som kan bedre forbrukervern. 
Som eksempel kan det nevnes pakkereisedirektivet og miljøansvarsdirektivet. Et videre 
eksempel fra arbeidsretten som har vært aktuelt i disse dager er forslaget om innføring av 
”vikarbyrådirektivet”. Regjeringen la fram en proposisjon til Stortinget om endringer i 
arbeidsmiljøloven og tjenestemannsloven 30. mars 2012. Forslagene gjelder likebehandling 
av arbeidstakere som er utleid fra bemanningsforetak, samt en rekke tiltak for å sikre 
etterlevelse av dette. Innføringen medfører at vikarer vil få samme vilkår som de som er for 
fast ansatte. 
 
                                                 
4
 Se Direktiv 98/59/EF art. 5.  
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Bestemmelsen i §15-2 er utgangspunktet for informasjons- og drøftelsesplikten til 
arbeidsgiver ved masseoppsigelser, men så fremt minimumsfristene etter Direktiv 98/59/EF 
overholdes kan det anvendes andre regler med mer positivt utfall for arbeidstaker.  
 
2.4.2 Historikk 
 
Gjeldende arbeidsmiljølov trådte i kraft 1. januar 2006. Utgangspunktet for loven ble lagt 
ved innstillingen NOU 2004: 5 Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst fra 
Arbeidslivslovutvalget av 20. februar 2004.
5
  
 
Arbeidsmiljøloven § 15-2 er en videreføring av arbeidsmiljøloven § 56A av 1977. Det er i 
realiteten ingen store endringer i den nye bestemmelsen, bortsett fra noen språklige 
endringer. Endringene som ble gjort i forhold til den tidligere § 56A var en innføring av 
begrepet ”drøfting” i overskriften til § 15-2. Grunnlaget for dette var å bidra til en 
klargjøring av begrepet. Videre ble formuleringen i tredje ledd bokstav g om at det skal gis 
skriftlig endring om ”kriterier” for utvelgelse av de som eventuelt skal sies opp er endret til 
”forslag til kriterier”, jf. Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.335.  
 
Før arbeidsmiljøloven av 1977 og ved innføringen av § 56A ved lovendringen i 1994, har 
det ikke vært noen form for pålagte rettigheter eller plikter om informasjon og drøfting for 
arbeidsgiver angående planlagte masseoppsigelser. Den nærmeste lovreglen som regulerte 
                                                 
5
 Denne ble vedtatt etter at Bondevik II Regjeringen la frem odelstingsproposisjonen Ot.prp.nr.49 
(2004-2005) om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern. Denne ble senere vedtatt av 
Stortinget 17. Juni 2005, jf. Innst. O. Nr.100 (2004-2005). Videre ble det lagt frem av Stoltenberg II 
regjeringen forslag til viktige endringer til arbeidsmiljøloven, jf. Ot.prp. nr.24 (2005-2006). Disse 
ble vedtatt i Stortinget 20. Desember 2005, jf. Innst. O. nr.18 (2005-2006). Loven med endringene 
trådte da i kraft januar 2006. 
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dette var sysselsettingsloven av 27 juni 1947 nr.9 § 14. Sysselsettingsloven § 14 påla 
arbeidsgivere å melde oppsigelser av ti arbeidstakere eller mer til arbeidsformidlingen. 
Sysselsettingsloven ble erstattet av Lov om arbeidsmarkedstjenester som trådte i kraft 10. 
desember 2004 nr. 76 . Bestemmelsen i tidligere sysselsettingslov vedrørende 
masseoppsigelser ble videreført gjennom nå gjeldende arbeidsmarkedsloven § 8.   
 
Bestemmelsene i aml. § 15-2 innebærer som tidligere nevnt en videreføring av reglene i § 
56 A i den tidligere arbeidsmiljøloven av 1977. Uttalelser i forarbeidene til den tidligere 
bestemmelsen vil derfor fortsatt kunne legges til grunn. Det samme vil også gjelde 
rettspraksis som er basert på tidligere lovverk og forarbeider. Rettstilstanden vil fortsatt 
være den samme.   
 
2.5 Begrepsavklaringer 
2.5.1 Hva menes med masseoppsigelse? 
 
I henhold til arbeidsmiljølovens § 15-2, 1.ledd er masseoppsigelse: 
 
 ”oppsigelser som foretas overfor minst 10 arbeidstakere innenfor et tidsrom på 30 
dager, uten at oppsigelsene er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold. Andre 
former for opphør av arbeidskontrakter som ikke er begrunnet i de enkelte 
arbeidstakeres forhold, skal tas med i betraktning så fremt minst fem sies opp”  
 
Begrepet ”masseoppsigelse” vil gjøre seg gjeldende når det sies opp minst 10 arbeidstakere 
innenfor et tidsrom på 30 dager, jf. § 15-2 første punktum. Bestemmelsens innhold har sin 
bakgrunn i den tidligere sysselsettingsloven § 14 som ble innført ved lov 15.mars 1968  
§ 30, senere endret til § 14.
6
 Sysselsettingsloven § 14 sa at når arbeidsgivere skal treffe 
vedtak om omlegging eller innskrenkning av virksomheten som vil føre til at de i løpet av 
                                                 
6
 Nå Arbeidsmarkedslovens § 8. 
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en måned må si opp minst 10 arbeidstakere, skal melding til Arbeidsformidlingen straks 
gis. Forarbeidene til sysselsettingsloven sier ikke nærmere hvor tallet om 10 arbeidstagere 
eller om tidsrommet på 30 dager ble hentet fra.    
 
Direktiv 98/59/EF definerer begrepet masseoppsigelser i direktivets artikkel 1 slik: 
  
”masseoppsigelser, oppsigelser som foretas av en arbeidsgiver av en eller flere 
grunner som ikke kan tilskrives den enkelte berørte arbeidstaker, når oppsigelsene, 
etter medlemsstatenes valg, omfatter: 
i) enten, innenfor en periode på 30 dager.  
- minst 10 arbeidstakere i virksomheter som normalt sysselsetter flere enn 
20, men færre enn 100 arbeidstakere,  
- minst 10 % av antall arbeidstakere i virksomheter som normalt 
sysselsetter minst 100, men færre enn 300 arbeidstakere,  
- minst 30 arbeidstakere i virksomheter som normalt sysselsetter 300 eller 
flere arbeidstakere,  
ii) eller, innenfor en periode på 90 dager, minst 20 arbeidstakere uansett antall 
arbeidstakere som normalt er sysselsatt i den virksomhet det gjelder.” 
 
I forarbeidene ble det vist til ved implementeringen av direktivet at lovens definisjon i § 56 
A, nå § 15-2, fravek fra direktivets alternative definisjoner. Direktivets alternativer er 
oppsigelse over 30 eller 90 dager. Departementet kom frem til i forarbeidene at en periode 
på 90 dager vil kunne føre til at oppsagte arbeidstakere allerede vil være fratrådt før det er 
mulig å si at masseoppsigelser er foretatt og dermed at drøftelser med arbeidstakernes 
tillitsvalgte skulle vært igangsatt. Alternativet om 30 dager ble derfor gjennomført.
7
  
 
I sak C-55/02 illustreres bruken av begrepet masseoppsigelse. Saken gjaldt spørsmål om et 
traktatbrudd på Direktiv 98/59/EFs artikkel 1, 6 og 7, herunder tolkning av begrepet 
                                                 
7
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 10. 
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”masseoppsigelser”. Situasjonen her var at EU-kommisjonen mente Portugals 
gjennomføring av direktivet ikke var tilfredsstillende fordi reglene om masseoppsigelser 
ikke dekte alle situasjoner direktivet tar sikte på. Den portugisiske regjeringen anførte at 
begrepet oppsigelse etter portugisisk rett, var ikke oppsigelser som skyldtes konkurs, 
konkurslignende prosedyrer, ekspropriasjon, brann eller andre force majeure lignende 
forhold, å anse som oppsigelser i direktivets forstand, men automatisk bortfall av 
arbeidskontrakt. EF-domstolen fant at slike bortfall av arbeidskontrakter falt inn under 
begrepet oppsigelse i direktivet, og at direktivet derfor måtte gjelde for slike tilfeller, 
uavhengig av nasjonal definisjon av begrepet oppsigelse. Retten mente at masseoppsigelser 
må forstås i henhold til direktivets art. 1 stk. 1 bokstav a): 
 
“(…) "kollektive afskedigelser" i direktivet sådanne afskedigelser, som foretages af 
en arbejdsgiver af en eller flere grunde, som ikke kan tilregnes arbejdstageren selv, 
for så vidt som visse kvantitative og tidsmæssige betingelser er opfyldt”.8 
 
Domstolen uttalte videre at begrepet masseoppsigelse skal fortolkes således at
9
: 
 
”det omfatter ethvert ophør af en arbejdskontrakt, som ikke sker efter 
arbejdstagerens ønske og dermed uden arbejdstagerens samtykke. Det er ikke en 
betingelse, at de tilgrundliggende årsager er i overensstemmelse med 
arbejdsgiverens vilje.” 
 
Fortolkningen av begrepet i dommen samsvarer med bestemmelsen i § 15-2. Som det går 
frem av lovteksten i første ledd, skal ikke oppsigelsen være begrunnet i de enkelte 
arbeidstakeres forhold. Dommen fastslår og videre at det ikke er en betingelse at årsakene 
for masseoppsigelse er i overensstemmelse med arbeidsgivers vilje. Arbeidsgiver   
 
                                                 
8
 Se sak C-55/02 avsnitt 43. 
9
 Se sak C-55/02 avsnitt 50. 
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Masseoppsigelser er som regel et resultat av at en bedrift er dårlig økonomisk stilt og derfor 
må legges ned eller foreta reduksjon av antall arbeidstakere. En nedbemanningssituasjon 
vil være noe en bedrift vil prøve å unngå til det ytterste, og det vil være vanskelig å se det 
som arbeidsgivers vilje å gå til masseoppsigelser, uten at dette er høyst nødvendig.  
 
I Direktiv 98/59/EF oppstilles flere alternativer for når masseoppsigelser vil kunne inntre. 
Norge implementerte alternativet om at det må gjelde oppsigelse av 10 arbeidstakere over 
en periode på 30 dager, jf. Direktivet artikkel 1, bokstav a, pkt. i første strekpunkt. Norge 
er et lite land med relativt lavt innbyggertall, noe som gjenspeiler seg i størrelsene på 
landets bedrifter. Alternativet om oppsigelse av 10 arbeidstakere, kan derfor synes å være 
det alternativet som passer best for Norge. Etter kommunaldepartementets vurdering ved 
implementeringen av direktivet var også dette alternativet en grei og oversiktlig regel for i 
hvilke tilfeller det skal igangsettes drøftinger med de ansattes tillitsvalgte.
10
  
 
2.5.2 Arbeidsgiver 
Før man går nærmere inn på plikten etter arbeidsmiljøloven § 15-2 omhandler, kan det 
være hensiktsmessig å se nærmere på begrepet arbeidsgiver og hva som ligger i dette, da 
arbeidsgiver er pliktsubjekt etter § 15-2. I henhold til arbeidsmiljøloven sier ordlyden i § 1-
8, 2.ledd, 1 punktum at;  
 
”med arbeidsgiver menes i denne lov enhver som har ansatt arbeidstaker for å 
utføre arbeid i sin tjeneste.”  
 
En arbeidsgiver vil som regel være økonomisk avhengig som lønnsmottaker og stå i et 
organisatorisk avhengighetsforhold til en arbeidsgiver. For at en person skal kunne regnes 
som en arbeidstaker etter lovens forstand, må det foreligge en tilknytning til en 
                                                 
10
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 10. 
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arbeidsgiver som har karakter av et ansettelsesforhold.
11
 I mange tilfeller vil beslutningen 
om nedleggelse/rasjonalisering fattes på et høyere nivå enn av arbeidstaker, for eksempel 
av styret i et morselskap eller liknende. Spørsmålet i slike tilfeller er hvem som er 
pliktsubjekt for regelverket i § 15-2, det vil si er det den formelle arbeidsgiver eller det 
organ som reelt fatter beslutningen. Utgangspunktet vil da være at arbeidstakeren er ansatt i 
det rettssubjektet arbeidet blir utført i, for eksempel et konsern.
12
 I henhold til dette sier 
Direktiv 98/59/EF i punkt 11) at:  
”arbeidsgivernes forpliktelser angående informasjon, drøfting og melding får 
anvendelse uten hensyn til om avgjørelsen om masseoppsigelser er tatt av 
arbeidsgiveren eller av et foretak som kontrollerer arbeidsgiveren”. 
 
 
Dette illustreres ved sak C-44/08 hvor beslutning om masseoppsigelser ble truffet i et annet 
(mor)selskap. Retten uttalte i avsnitt 64 at artikkel 2 punkt 1 og 4, første avsnitt, skal; 
 
”fortolkes således, at det – uanset om de påtænkte eller planlagte kollektive 
afskedigelser følger af en beslutning truffet af den virksomhed, der beskæftiger de 
berørte arbejdstagere, eller af en beslutning truffet af denne virksomheds 
modeselskab – altid er førstnævnte, der i sin egenskab af arbejdsgiver er forpligtet 
til at indlede konsultationer med arbejdstagernes repræsentanter”. 
 
I henhold til dommen vil en arbeidsgiver alltid være ”arbeidsgiver”, selv om en beslutning 
om masseoppsigelser er tatt av et annet selskap, så fremt de står i relasjon. Det at et annet 
selskap har fattet beslutningen om nedleggelse eller lignende fritar ikke den formelle 
arbeidsgiver for de pliktene som følger av § 15-2 og direktivet.  
  
                                                 
11
 Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73. 
12
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 32.  
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2.5.3 Arbeidstaker 
 
Avgjørende for om arbeidsmiljøloven § 15-2 kommer til anvendelse er at minst 10 
”arbeidstakere” blir oppsagt innen for et tidsrom på 30 dager. ”Arbeidstaker” i henhold til 
arbeidsmiljøloven er ”enhver som utfører arbeid i en annens tjeneste” jf. § 1-8 første ledd. 
Dette innebærer at eksempelvis selvstendige oppdragstakere ikke går inn i beregningen av 
om § 15-2 kommer til anvendelse.  
 
For å få et klarere bilde av arbeidsforholdet, må det også vurderes hvem som er 
arbeidstaker etter den aktuelle bestemmelse i oppgaven og arbeidsmiljøloven. Arbeidstaker 
begrepet er ganske knapp i lovens ordlyd og sier egentlig ikke så mye om hvem dette 
omfatter. Det sentrale derimot er at arbeidstakeren plikter å stille sin personlige arbeidskraft 
til disposisjon for arbeidsgiveren.
13
  
 
Hvem som er arbeidstaker må også avgjøres etter ulike momenter i forhold til arbeidet som 
skal utføres. Et tjenesteforhold må avgrenses mot blant annet selvstendig næringsdrivende, 
oppdragstakere, konsulenter som ikke regnes som arbeidstakere, jf. Note 30 i kommentar til 
arbeidsmiljøloven.
14
 I denne oppgaven vil arbeidstaker begrepet forholde seg til de 
situasjoner  hvor en person er ansatt som arbeidstaker i et vanlig tjenesteforhold.  
 
2.5.4 Tillitsvalgt 
 
I henhold til arbeidsmiljøloven § 15-2 skal arbeidsgiver innlede drøftinger og gi 
informasjon til de ansattes tillitsvalgte. Det som nå må drøftes er hvem de tillitsvalgte og 
hva er deres oppgave i relasjon til § 15-2, da bestemmelsen i seg selv ikke sier noe 
utfyllende om dette.   
  
                                                 
13
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 31-32. 
14
  Se www.rettsdata.no note 30 til aml. § 1-8. 
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De tillitsvalgtes oppgaver etter arbeidsmiljølovens § 15-2 (2) er å inngå drøftinger med 
arbeidsgiver med sikte på å komme frem til en avtale for å enten unngå masseoppsigelser 
eller redusere antallet av disse. Etter § 15-2 (3) skal de tillitsvalgte gis alle relevante 
opplysninger som for eksempel grunner til eventuelle oppsigelser og antall arbeidstakere 
som vil kunne bli oppsagt. Videre kan de tillitsvalgte kommentere melding som skal sendes 
Arbeids- og velferdsetaten, jf. § 15-2 (4). 
 
Hovedavtalen LO-NHO regulerer som tidligere nevnt i utgangspunktet avtaler mellom 
tariffbundne bedrifter. Derimot ønskes det en ”harmonisering” mellom Hovedavtalens 
bestemmelser og loven. Derfor vil det ses nærmere på hvordan begrepet ”tillitsvalgt” blir 
regulert i Hovedavtalen. I henhold til Hovedavtalen LO-NHO (2010-2013) § 5-1 om rett og 
plikt til å velge tillitsvalgt, sier Hovedavtalen at ”hvis bedriften eller arbeidstakerne krever 
det, skal det velges tillitsvalgte for de organiserte arbeidstakere”. Denne bestemmelsen 
innebærer en ubetinget rett for de organiserte arbeidstakerne til å velge tillitsvalgte i 
situasjoner hvor det er behov for det. Det kan for eksempel være ved omorganisering, 
endring av bedriftens ordinære bedrift og ved masseoppsigelser. Arbeidstakerne har også 
en plikt til å foreta slike valg, dersom arbeidsgiveren krever det. Det må oppstilles et 
forbehold om at tillitsvalgt etter bestemmelsene i Hovedavtalen ikke alltid er den samme 
som etter arbeidsmiljøloven.  
 
I henhold til forarbeidene til den nye arbeidsmiljøloven skal hvem som regnes som 
tillitsvalgt eller representant for arbeidstakerne, vurderes etter en fortolkning av den enkelte 
bestemmelse i loven. Det avgjørende etter departementets mening er at de arbeidstakerne 
som berøres av de konkrete spørsmål blir bistått og representert av tillitsvalgte. Termen 
”tillitsvalgt” skal ikke forstås snevert som bare representanter for arbeidstakere som er 
organisert i tradisjonelle fagforeninger/fagforbund og som er valgt i henhold til en 
tariffavtale som virksomheten er bundet av. Dette må legges til grunn ved vurdering av 
hvem som er tillitsvalgt i virksomheter som ikke er bundet av tariffavtale og hvor de 
ansatte er uorganiserte. Arbeidsgiver og arbeidstaker må her ta utgangspunkt i loven og de 
bestemmelser som følger av den. Det avgjørende er at de arbeidstakere som blir berørt av 
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de konkrete spørsmål, er representert. I forarbeidene sies det videre at begrepet 
”tillitsvalgt” må forstås slik at det omfatter også andre valgte representanter for 
arbeidstakere som ikke er fagforeningsmedlemmer.
15
 Etter departementets vurdering må 
oppfatningen av begrepet forstås som at tillitsvalgte er representanter for både organiserte 
så vel som uorganiserte arbeidstakere. Dette støttes også i juridisk teori hvor begrepet 
tillitsvalgt har vært drøftet inngående. Det fremgår blant annet av Aagaard og Melsom i 
Bedriftens personalhåndbok; ”hvis det ikke er valgt tillitsvalgte i virksomheten, må 
arbeidsgiveren informere og drøfte med ”representanter” for de ansatte, og det er 
arbeidsgiveren som har ansvaret for at drøftingsplikten overholdes”.16 
 
Dommen fra Borgarting lagmannsrett av 30. september 2011 illustrerer forholdet hvor 
arbeidstakerne var både organisert og uorganisert.
17
 Lagmannsretten kom frem til at det 
må:  
 
”(…) som utgangspunkt være tilstrekkelig for arbeidsgiver å innlede drøftinger med 
de etablerte tillitsvalgte i bedriften, med en gjensidig forståelse om at disse – i 
denne sammenheng – også må anses å representere de ansatte som har valgt å ikke 
melde seg inn i fagforening.” 18     
 
I saken var ni av arbeidstakerne organiserte mot kun en som ikke var det. Det ble derfor 
vist til at hensynet måtte tilsi at de tillitsvalgte for de organiserte også måtte representere 
den uorganiserte. Dersom arbeidsgiver skulle oppnevne en representant for den ene 
uorganiserte arbeidstakerne ville dette bidra til forsinkelser og stå i veien for en effektiv 
saksbehandling.  
 
                                                 
15
 Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 121.  
16
 Se Aagaard og Melsom 2006 s. 251. 
17
 Se LB-2010-32150. Saken ble anket til Høyesterett med ble ikke fremmet, se HR-2012-212-U 
18
 Se LB-2010-32150 s. 21 siste avsnitt.  
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Det foreligger ingen bestemmelser som sier hvordan arbeidsgiver skal forholde seg når 
arbeidstakerne ikke har valgt representanter. Det gjelder også de tilfeller hvor de som er 
valgt, ikke representerer samtlige arbeidstakere i virksomheten, noe som kan være tilfelle 
når de tillitsvalgte er valgt av en eller flere grupper organiserte arbeidstakere. 
Problemstillingen ble behandlet i Rt. 2011 s. 609, hvor et av spørsmålene som ble 
behandlet var hvorvidt det var tilstrekkelig at drøftelser ble foretatt med de fagforeningene 
som representerte 95 prosent av den aktuelle arbeidstakergruppen (piloter). Høyesterett la 
her til grunn at:  
 
”SPU deltok ikke i disse drøftelsene, fordi denne foreningen ikke var tariffpart. Seks 
av de oppsagte pilotene var imidlertid medlemmer av SPU på 
oppsigelsestidspunktet. SPU ble riktignok innkalt til møte med SAS i begynnelsen av 
september, men mye kan tale for at foreningen burde vært innkalt før inngåelsen av 
”avstegsavtalen” i august. Det er likevel ikke grunn til å tro at dette ville fått 
betydning for utvelgelsen. SAS var vel kjent med hva de tillitsvalgte i SPU mente, og 
med at det var ulike oppfatninger blant de aktuelle grupper piloter. Dette kom også 
frem i de individuelle drøftelsesmøtene”.19 
 
Høyesterett la her til grunn at de ansattes tidligere tillitsvalgte burde ha vært representert 
ved drøftelsene, før det kom i stand avtale. Dette bør i utgangspunktet alltid legges til grunn 
når det innkalles til drøftinger. I denne saken var arbeidsgiver, her SAS, på bakgrunn av 
tidligere møter med fagforeningen, godt informert om hva SPU mente fra tidligere møter 
med SPU samt ved individuelle drøftelsesmøter med arbeidstakerne, slik at nødvendigheten 
for å innkalle SPU til drøftelsene i den senere prosessen ikke forelå etter Høyesteretts 
mening.  
 
I henhold til Direktiv 98/59/EF, artikkel 1, bokstav b) vil ”arbeidstakernes representanter” 
være ”representanter for arbeidstakerne i samsvar med medlemsstatenes lovgivning eller 
                                                 
19
 Se Rt. 2011 s. 609 avsnitt 109.  
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praksis”. Direktivet gir ingen nærmere definisjon av hva dette innebærer. Det må kunne 
legges til grunn at begrepet omfatter lovlig valgte tillitsmenn i tariffbundne virksomheter. 
Begrepet ”tillitsvalgt” må i tråd med både direktivet og forarbeidene, som nevnt ovenfor, 
tolkes ut i fra de enkelte bestemmelsene. Videre må det kunne legges til grunn også i 
henhold til direktivet, at uorganiserte arbeidstakere også har krav på tillitsvalgte. Direktivet 
gir ingen nærmere retningslinjer for hvordan valg av tillitsmenn for uorganiserte skal 
foregå. Det vil imidlertid ved slike valg være hensiktsmessig å avklare hvilke fullmakter de 
som velges, skal utstyres med, slik at det senere ikke oppstår tvil om en eventuell avtales 
gyldighet.
20
  
 
I henhold til dommen i sak C-383/92  kan det synes å være utledet et prinsipp om at det 
pålegges medlemslandene å utpeke representanter for arbeidstakerne:  
 
“Direktivet sikrer ganske vist kun en delvis harmonisering af reglerne om 
beskyttelse af arbejdstagerne i tilfælde af kollektive afskedigelser (jf. for så vidt dom 
af 12.2.1985, sag 284/83, Nielsen & Søn, sml. s. 553). Der tilsigtes derfor ikke med 
direktivet en harmonisering af alle de nationale ordninger med hensyn til 
arbejdstagerrepræsentation i virksomheden. Imidlertid kan en sådan begrænset 
harmonisering ikke fratage bestemmelserne i direktivet, herunder i artikel 2 og 3, 
deres effektive virkning. Den kan navnlig ikke være til hinder for, at 
medlemsstaterne er forpligtet til at træffe alle de fornødne foranstaltninger til, at 
der udpeges arbejdstagerrepræsentanter med henblik på at opfylde de i direktivets 
artikel 2 og 3 fastsatte forpligtelser.”21  
 
Det kan utledes av dommen at det må foretas en delvis harmonisering av direktivet med 
medlemslandenes nasjonale rett. Det kan derimot ikke forventes at alle de nasjonale reglene 
                                                 
20
 Se www.arbeidsrett.no note 7 til § 15-2.  
21
 Se C-383/92 avsnitt 25. 
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skal følge direktivets bestemmelser i henhold til arbeidstakerrepresentasjonen. Dette synes 
å være i samsvar med hva som er utledet av de norske dommene som er nevnt ovenfor.  
 
I henhold til norsk rett og rettspraksis, Direktiv 98/59/EF og praksis fra EF-domstolen er 
tillitsvalgt en representant for arbeidstaker. Tillitsvalgte skal blant annet representere 
arbeidstaker ved drøftelsesmøter og har krav på informasjon ved beslutning om 
masseoppsigelser. I de tilfeller hvor arbeidstaker er tariffbundne vil det etter Hovedavtalen 
LO-NHO foreligger bestemmelser om deres representanter. For arbeidstakere som er 
ubundne vil arbeidsgiver ha en plikt til å utnevne representanter for arbeidstakerne.  
3 Hvem omfattes av bestemmelsen i § 15-2? 
 
I utgangspunktet kan alle arbeidstakere kunne bli rammet av masseoppsigelse, så fremt 
oppsigelsen ikke gjelder personlige forhold ved arbeidstakeren jf. § 15-2 første ledd. I dette 
kapitelet vil det vurderes nærmere hvem som går inn i beregningsgrunnlaget for om 
bestemmelsen kommer til anvendelse.  
 
3.1 Omfattes personer som går av med alderspensjon? 
 
Når en har oppnådd en viss alder innenfor arbeidslivet, kan man velge å ta ut alderspensjon. 
Ny ordning om pensjon trådte i kraft i 2010 og 2011, hvor ett av hovedprinsippene var å 
åpne for større valgfrihet med henhold til når og i hvilket omfang man kan ta ut 
alderspensjon. Etter de nye reglene vil det være mulig å ta ut alderspensjon fra fylte 62 år. 
Muligheten for å gå av med alderspensjon gjør at det vil kunne være mer attraktivt å fratre 
sin stilling i en nedbemanningssituasjon, da dette vil gjøre arbeidstakeren mer økonomisk 
sikret, på grunn av pensjonsordningen.  
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Etter bestemmelsen i  arbeidsmiljøloven § 15-2 første ledd skal alle opphør av 
arbeidskontrakter som ikke er grunnet i den enkelte arbeidstakers forhold, tas med i 
beregningen av masseoppsigelser. Andre typer for opphør av arbeidskontrakter kan 
allikevel bli omfattet av bestemmelsen i § 15-2. Et vilkår for slike opphør er ifølge Direktiv 
98/59/EF, at antallet oppsigelser er minst fem jf. § 15-2 (1) siste punktum. Det vil si at 
arbeidsgiver må si opp minst fem arbeidstakere som følge av at de er overflødige for at 
andre typer opphør av arbeidskontrakter skal kunne tas med i beregningen. Praktiske 
eksempler på opphør av arbeidskontrakter utover oppsigelser, er avtaler om 
førtidspensjonering og tilfeller der hvor arbeidstaker selv sier opp sin stilling mot at 
vedkommende mottar et særskilt vederlag, såkalte bonusordninger.
22
  
  
For å illustrere dette kan man forestille seg en situasjon hvor arbeidsgiver sier opp fem av 
sine arbeidstakere i tillegg til at det inngås en avtale med fem ansatte om alderspensjon 
hvor disse mottar særskilte vederlag mot at de senere sier opp senere. Bestemmelsen i 
arbeidsmiljøloven § 15-2 vil da komme til anvendelse.  
 
3.2 Omfattes ansatte som går av med førtidspensjon? 
 
I nedbemanningssituasjoner og hvor faren for masseoppsigelser foreligger, vil arbeidsgiver 
ofte velge å benytte seg av ulike økonomiske virkemidler som kan oppfordre til frivillig 
avgang. Dette kan gjøres ved å for eksempel tilby arbeidstakerne såkalte ”sluttpakker”, 
hvor noen av de ansatte kan få tilbud om sluttvederlag og andre økonomiske og  
ikke-økonomiske ytelser i tillegg til lønn i oppsigelsestiden.
23
  
  
Som nevnt i pkt. 3.1. vil arbeidstaker kunne gå av med alderspensjon, dette er en rett etter 
reglene i folketrygdloven. Men en arbeidsgiver kan også i utgangspunktet fritt inngå en 
avtale med arbeidstaker om hel eller delvis overgang til førtidspensjon. Som alderspensjon, 
                                                 
22
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 17. 
23
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 357. 
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vil det økonomiske aspektet ved førtidspensjon være en sterk faktor, som kan føre til at 
arbeidstaker velger å fratre sin stilling og ta i mot førtidspensjon betalt av arbeidsgiver.  
 
Avtaler om førtidspensjon skal derimot ikke medregnes ved masseoppsigelser dersom 
ønske om førtidspensjon fra arbeidstaker er uavhengig av bedriftens mulige nedbemanning. 
Grunnen til dette er at man ønsker å forhindre at arbeidsgiver omgår reglene om 
masseoppsigelser og de plikter den oppstiller, ved å tilby førtidspensjon, sluttavtaler eller 
på annen måte søke å unngå at totalt antall som sier opp overstiger 10 ansatte.
24
 
 
På lik linje med alderspensjon vil avtaler om førtidspensjon også bli omfattet av § 15-2 (1) 
siste punktum, dersom arbeidsgiver har sagt opp minst fem arbeidstakere. 
 
3.3 Er midlertidig ansatte omfattet? 
 
Spørsmålet som reiser seg her er om midlertidig ansatte, hvor arbeidsforholdet opphører i 
henhold til arbeidskontrakten, regnes med i terskelen for om 
masseoppsigelsesbestemmelsen kommer til anvendelse. Dersom det for eksempel vurderes 
å si opp åtte faste ansatte og det i tillegg bestemmes at man ikke skal fornye tre 
midlertidige arbeidsavtale, blir spørsmålet om bestemmelsen i § 15-2 vil gjelde.  
  
Direktiv 98/59/EF sier i artikkel 1 punkt 2 bokstav a) at direktivet ikke vil få anvendelse på 
”masseoppsigelser foretatt innen rammen av arbeidsavtaler som er inngått for en 
avgrenset periode eller for bestemte oppgaver, unntatt dersom slike oppsigelser foretas før 
avtalen utløper eller blir oppfylt”. Innholdet har videre blitt behandlet av 
Kommunaldepartementet hvor departementet uttaler at direktivets bestemmelse kommer til 
anvendelse såfremt de planlagte oppsigelsene vil få virkning for de midlertidig ansatte.
25
 
Videre uttaler departementet seg i Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) pkt. 16.1.2, hvor det sier:  
                                                 
24
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 17.  
25
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s.11 
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”Det vil bero på en tolkning av arbeidsavtalen hvorvidt det midlertidige 
ansettelsesforholdet i løpet av kontraktsperioden er oppsigelig etter de ordinære 
oppsigelsesbestemmelsene i arbeidsmiljøloven”.  
 
I henhold til forarbeidene vil det måtte foretas en fortolkning av arbeidsavtalen for å 
vurdere om de midlertidig ansatte vil kunne bli omfattet av masseoppsigelsene. I 
utgangspunktet vil ikke masseoppsigelser få anvendelse på arbeidsavtaler som gjelder en 
avgrenset periode eller bestemte oppgaver. Unntaket er i de tilfeller hvor en arbeidskontrakt 
enten er utløpt eller ikke er oppfylt før oppsigelsene foretas. De midlertidig ansatte vil altså 
ikke kunne regnes med når man skal vurdere terskelen for antall oppsigelser, dersom det 
ikke foreligger arbeidskontrakt på oppsigelsestidspunktet. Det er jo nettopp snakk om 
midlertidig ansatte, hvor arbeidsforholdet er basert på en arbeidskontrakt. Når kontrakt ikke 
foreligger vil heller ikke personen være ansatt og vil da ikke kunne anses som en del av 
virksomheten.  
4 Virkeområdet for arbeidsmiljøloven § 15-2  
 
4.1 Når kommer bestemmelsen til anvendelse; § 15-2 første ledd 
 
Ved benyttelsen av arbeidsmiljøloven § 15-2 må spørsmålet om når reglene om 
masseoppsigelse kommer til anvendelse ses nærmere på. Det er tidligere i oppgaven slått 
fast at det må foreligge oppsigelser overfor minst ti arbeidstakere innenfor et tidsrom på 30 
dager for at det skal foreligge masseoppsigelser.  
 
Det går frem av dommen LF-2003-21015 at en arbeidsgiver som vurderer 
masseoppsigelser skal følge reglene etter § 15-2. Retten kom til at reglene om 
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masseoppsigelser skulle vært fulgt i denne saken, da det ble vurdert oppsigelse av 13 
arbeidstakere, selv om kun 8 ble sagt opp. Grunnen til dette var i henhold til protokoller fra 
tidligere møter gikk frem at arbeidsgiver vurderte nedlegging av ”et vesentlig antall 
sillingar”, henholdsvis 13, hvilket som utløste arbeidsgivers plikt etter bestemmelsen.26 
Resultatet i denne dommen viser at så fremt det er påtenkt oppsigelser av minst ti 
arbeidstakere, vil § 15-2 likevel komme til anvendelse selv om antall oppsigelser blir lavere 
enn det. Det går videre frem av dommen at arbeidsmiljøloven § 15-2 kommer til 
anvendelse i det arbeidsgiver vurderer å gå til oppsigelser.  
 
Det følger av Direktiv 98/59/EF art. 2 at reglene skal komme til anvendelse når 
arbeidsgiver overveier å foreta masseoppsigelser. Direktivet skiller seg fra den norske 
bestemmelsen ved begrepsbruken. Direktivet angir ingen eksakt frist for når drøftinger skal 
inneldes. Imidlertid må det fortolkes slik at drøftinger skal inneledes allerede på 
planleggingsstadiet.
27
 Det ble nærmere uttalt om når arbeidsgiver plikter til å anvende 
bestemmelsen i dommen C-284/83. Retten uttalte her at; 
 
“ (…) medlemsstaternes lovgivninger vedrørende kollektive afskedigelser kun 
finder anvendelse, når arbejdsgiveren faktisk har påtænkt at foretage kollektive 
afskedigelser eller har udarbejdet en plan om kollektive afskedigelser”. 28 
 
En videre fortolkningen av når arbeidsgiver påtenker masseoppsigelser ble foretatt i 
dommen C-44/08. Her konkluderte retten med at; 
 
“ (…) arbejdsgiverens pligt til at indlede konsultationer med arbejdstagernes 
repræsentanter opstår, når der i en koncern er truffet beslutninger af strategisk 
                                                 
26
 Se LF-2003-21015 s. 11 avsnitt 5.  
27
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 11.  
28
 Se C-284/83 avsnitt 17.  
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karakter eller vedrørende driftsmæssige ændringer, som tvinger arbejdsgiveren til 
at påtænke eller planlægge kollektive afskedigelser”. 29 
 
Sett ut i fra overnevnt rettspraksis vil pliktene til arbeidsgiver etter § 15-2 inntre i det 
masseoppsigelser vurderes. Selv om Direktiv 98/59/EF og rettspraksis bruker begrepene 
overveier og påtenker, må dette tolkes slik at de tre begrepene har den samme betydning. 
Det sentrale er at arbeidsgivers plikter inntrer i den situasjonen hvor det skjer endringer i 
virksomhetens drift slik at antall arbeidstakere må reduseres. Det vil kunne være i tilfeller 
hvor arbeidsgiver ser at driften ikke lenger er lønnsom nok til å fortsette den alminnelige 
driften og derfor må kutte i antall ansatte.   
5 Drøftingsplikten  
 
Bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-2 andre ledd sier at dersom arbeidsgiver vurderer 
masseoppsigelser, skal arbeidsgiver ”så tidlig som mulig innlede drøftinger med 
arbeidstakernes tillitsvalgte med  sikte på å komme frem til en avtale for å unngå 
masseoppsigelser eller for å redusere antall oppsagte”. Det sentrale her er i første instans å 
prøve å hindre masseoppsigelser. Dersom dette ikke er mulig, skal det ved drøftelser prøve 
å redusere antallet oppsagte. Videre dersom arbeidsgiver vurderer nedleggelse av bedriften, 
skal det videre drøftes om det er mulighet for fortsatt drift, eventuelt om mulighetene for at 
de ansatte skal kunne overta virksomheten.  
 
Ved implementeringen av masseoppsigelsesreglene og Rådsdirektiv 75/129/EØF i 
arbeidsmiljøloven av 1977 het det at arbeidsgiver skulle forhandle med arbeidstakernes 
tillitsvalgte om å komme frem til en avtale.
30
 Begrepsbruken ble vurdert i forarbeidene ved 
                                                 
29
 Se C-44/08 avsnitt 51. 
30
 Se Rådsdirektiv 75/129/EØF art. 2.  
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endring av loven. Det ble her uttalt at begrepet forhandlinger kun ville sikre direktivets 
formål om å komme frem til en avtale om å hindre eller redusere oppsigelser. Bankenes 
Arbeidsgiverforeninger la i forarbeidene vekt på at ved å benytte seg av ordet drøftinger, 
ville det innebære at de tillitsvalgte skal tas med på råd/gis anledning til å uttale seg før 
arbeidsgiveren treffer sin beslutning. Departementet kom frem til at ordet drøftinger ville 
være mer dekkende enn forhandlinger i de situasjonene som oppstår ved masseoppsigelse, 
da arbeidsgivers standpunkt er avgjørende dersom man ikke kommer frem til en avtale.
31
  
 
5.1.1 Hva menes med ”så tidlig som mulig”? 
 
Drøftelser etter arbeidsmiljøloven § 15-2 skal skje ”så tidlig som mulig”. Utgangspunktet 
for bestemmelsen var at arbeidsgiver skal ”i god tid” innlede drøftelser med 
arbeidstakernes representanter, jf. Direktiv 75/129/EØF art.2. Det foreligger ingen eksakt 
frist for når drøftinger skal inneledes, men departementet legger til grunn at drøftinger skal 
innledes så tidlig som mulig på planleggingsstadiet. Det vil si at drøftingene må inneldes så 
tidlig at de blir reelle.
32
  
 
Dagens gjeldende Direktiv 98/59/EF bruker også uttrykket ”i god tid” i motsetning til  
§ 15-2 som sier ”så tidlig som mulig”. Dette må allikevel synes å forstå som parallelle 
utrykk.  
 
For å kunne oppnå direktivets hovedmålsetting om å komme frem til en avtale mellom en 
arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte er det nødvendig å forstå direktivet på samme 
måte som Hovedavtalen LO-NHOs bestemmelser i kap. 9, blant annet § 9-4, hvor det går 
frem at drøftinger skal inngås ”så tidlig som mulig” på planleggingsstadiet. Det ble lagt til 
grunn i forarbeidene at denne fortolkningen har vært en god ordning og at tolkningen ga en 
klar indikasjon om når informasjons- og drøftelsesplikten skal inntre, det ble derfor 
                                                 
31
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 11.  
32
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 19. 
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foreslått tilsvarende formulering i arbeidsmiljøloven § 15-2. I følge forarbeidene er 
begrepet ”i god tid” altfor vagt og vil derfor i liten grad løse spørsmålet om når informasjon 
og drøftelser skal finne sted. 
Departementet finner grunn til å understreke behovet de ansatte kan ha for tidligst mulig å 
bli informert, slik at de på selvstendig grunnlag kan vurdere konsekvensene av 
endringene.
33
 
 
I sak C-44/08 besluttet morselskapet til Fujitsu Siemens Computers Oy å avvikle 
datterselskapet (Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK ry m.fl) virksomhet uten at det var 
foretatt drøftinger med arbeidstakernes representanter. Domstolen slo i denne saken blant 
annet fast at drøftelsesplikten oppstår når;   
 
“arbejdsgiveren påtænker at foretage kollektive afskedigelser eller planlægger 
kollektive afskedigelser”.34 
 
Virksomheten og arbeidsgiver må ha foretatt beslutninger av strategisk karakter eller om 
driftsmessige endringer som tvinger arbeidsgiveren til å vurdere eller planlegge 
masseoppsigelse.  
 
Formålet med § 15-2 (2) og begrepet ”så tidlig som mulig” er nettopp at arbeidstakerne 
skal gjennom de tillitsvalgte få informasjon og anledning til å påvirke prosessen gjennom 
drøftinger. Dette gjøres for enten å unngå masseoppsigelser eller å redusere antall 
oppsigelser, og dette må gjøre så tidlig som mulig i prosessen for at det skal kunne være 
aktuelt.  
 
I norsk rettspraksis illustrer ARD-1996-130 begrepet ”så tidlig som mulig” i forhold til 
Hovedavtalen LO-NHO og dens bestemmelser ved tariffavtaler. Dommen gjelder ikke 
                                                 
33
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 26. 
34
 Se C-44/08 avsnitt 43. 
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masseoppsigelser, men tolker begrepet ”så tidlig som mulig” etter Hovedavtalen LO-NHO 
da § 9-2, nå § 9-4. Begrepet ”så tidlig som mulig” i arbeidsmiljøloven § 15-2 er fortolket i 
henhold til Hovedavtalens LO-NHO bestemmelser i kap. 9 og dommen vil derfor kunne 
være med å illustrere begrepet. Dommen gjelder spørsmålet om arbeidsgiver opptrådte 
tariffstridig ved å ikke overholde sin drøftelsesplikt i tide. Arbeidsretten uttalte på 
dommens side 134 at  
 
”(…) bedriftens ledelse plikter å drøfte de relevante spørsmål med de tillitsvalgte 
”så tidlig som mulig”. Ett av hovedformålene med bestemmelsen er at de 
tillitsvalgte skal gis anledning til å kunne påvirke bedriftens beslutninger”. 
 
For at drøftelser skal kunne ha en påvirkning på utfallet av antall oppsigelser vil det være 
av stor betydning at drøftelsene blir innledet så tidlig som mulig. Dette vil kunne bidra til at 
utfallet av en nedbemanningssituasjon endres. Tillitsvalgte kan bidra med innspill, som for 
eksempel lønnsreduksjon eller eventuelle andre tiltak fra arbeidstakers side. Det sentrale er 
imidlertid at drøftelsene innledes så tidlig at de blir reelle i forhold til muligheten for å 
unngå eller redusere antallet oppsigelser.  
6 Avtale etter arbeidsmiljøloven § 15-2 andre ledd 
 
Arbeidsmiljøloven § 15-2 (2) første punktum sier at når arbeidsgiver vurderer å gå til 
masseoppsigelser skal det innledes drøftinger med arbeidstakernes tillitsvalgte ”(…) med 
sikte på å komme fram til en avtale for å unngå masseoppsigelser eller for å redusere 
antall oppsagte”. Men hva er en avtale, hvem vil den gjelde for og hvem kan inngå en 
avtale?  
 
Begrepet ”avtale” er ikke nærmere gjort rede for i loven. Bestemmelsen angir derimot at 
det skal innledes drøftelser med de tillitsvalgte, hvilket etter alminnelig arbeidsrettslig 
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tradisjon indikerer at det ikke kreves at partene kommer til enighet.
35
 Dersom partene blir 
enige om en avtale, vil en slik avtale normalt bli omtalt som en omstillingsavtale. En 
omstillingsavtale er en avtale mellom tillitsvalgte eller andre representanter for de ansatte 
som regulerer arbeidstakernes rettigheter under og i tilknytning til den aktuelle omstillingen 
eller nedbemanningen.
36
 Det som må vurderes videre er om avtale som inngås mellom 
partene, vil få status som tariffavtale. Dersom en avtale blir å regne som en tariffavtale må 
arbeidstvistlovens regler om revisjon og oppsigelser følges. I tillegg må de lovfestede og 
ulovfestede ufravikelighetsvirkningene som følger av den inngått avtalen følges.  
 
6.1 Hvilken rettslig stilling har en slik avtale? 
 
Definisjonen for tariffavtale finner vi i arbeidstvistloven § 1 nr. 8: ”Tariffavtale – en avtale 
mellem en fagforening og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening om arbeids- og 
lønnsvilkår eller andre arbeidsforhold”. Forarbeidene til tidligere arbeidsmiljølov, § 56 A, 
gir ingen holdepunkter for at avtaler med basis i denne bestemmelsen er tenkt å skulle være 
tariffavtaler.
37
 Det foreligger også lite rettspraksis som avklarer denne problemstillingen. 
Spørsmålet ble fremmet i blant annet Rt. 2004 s. 297 (Amersham Health AS), hvor 
arbeidsgiver hevdet at en protokoll som var inngått mellom arbeidsgiver og lokal 
fagforening, måtte ses som en tariffavtale. Bedriften mente at dersom avtalen var å anse 
som tariffavtale ville den måtte fortolkes objektivt på lik linje med andre tariffavtaler.
38
 
Høyesterett gikk ikke nærmere inn på hvordan protokollen skulle tolkes, og deres 
synspunkt var at det ikke spilte noen rolle for resultatet om man anså protokollen for å være 
en tariffavtale eller ikke.
39
 Hvorfor Høyesterett unnlot å gå inn på spørsmålet om avtalen 
                                                 
35
 Se Fougner m.fl. 2010 s. 296.  
36
 Se Fougner m.fl. 2010 s. 295.  
37
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 9-12 og Ot.prp. nr. 78 (1993-94) s. 17-23.  
38
 Se Rt. 2004 s. 297 avsnitt 36. 
39
 Se Rt. 2004 s. 297 avsnitt 49. 
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var en tariffavtale går ikke frem av dommen. Det kan imidlertid sees som et uttrykk for 
varsomhet fra Høyesteretts side, da tariffretten ikke er dens hjemmebane.
40
 
 
Det er ikke kun i rettspraksis og forarbeidene det er uklarhet og lite avklaringer rundt avtale 
begrepet etter aml. § 15-2. Juridisk teori er også uenige om hvordan begrepet skal tolkes. 
Stein Evju sier i sin artikkel ”Tariffavtalebegrepet – prosessuelt og materielt” ;  
  
”Hvis en avtale inneholder bestemmelser som skal gjelde for individuelle 
arbeidsforhold, er det en forutsetning at bestemmelsene har en ”generell” normativ 
funksjon. Avtalen må da gi bestemmelser som skal regulere lønns- og arbeidsvilkår 
for ubestemte arbeidstagere. I dette ”generalitetskravet” ligger at dersom en 
bestemmelse bare regulerer vilkår for individuelt bestemte arbeidstagere, er den i 
lovens forstand ikke en tariffavtalebestemmelse – og hvis en avtale bare inneholder 
slike bestemmelser, er den ingen tariffavtale – selv om avtalen er inngått mellom 
parter som kan være tariffavtaleparter”.41  
 
Evju konkluderte i sin artikkel med at det regulære vil være at ”omstillingsavtaler” inngått 
etter drøftelser på basis av da arbeidsmiljølovens § 56 A, ikke var tariffavtaler.
42
  
 
Jan Fougner m.fl. på den andre side uttaler at ”omstillingsavtaler” må antas å være 
tariffavtaler i arbeidstvistlovens forstand.
43
 Det samme synspunktet blir også lagt til grunn i 
annen juridisk teori.
44
 Med liten hjelp fra forarbeidene og rettspraksis, er det vanskelig å 
trekke en klar konklusjon om en ”avtale” etter aml. § 15-2 (2) vil være en tariffavtale eller 
ikke.  
 
                                                 
40
 Se Evju; Tariffavtalebegrepet – prosessuelt og materielt s. 122. 
41
 Se Evju; Tariffavtalebegrepet – prosessuelt og materielt s. 113. 
42
 Se Evju; Tariffavtalebegrepet – prosessuelt og materielt s. 123. 
43
 Se Fougner m.fl. 2004 s. 117 
44
 Se Founger m.fl. 2010 s. 295 ff. og Arbeidsrett.no kommentarer til § 15-2 (2), note 8.  
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Dersom omstillingsavtale etter arbeidsmiljøloven § 15-2 er en tariffavtale vil 
konsekvensene av dette være at arbeidstvistlovens regler om revisjon og oppsigelse av 
avtalen, samt de lovfestede og ulovfestede ufravikelighetsvirkningene som er knyttet til 
avtalen, må følges. Dette kan skape tryggere rammer rundt en eventuell avtale, da en 
tariffavtale kan etter omstendighetene ha ettervirkninger, og selv om tidspunktet for 
avtalens er utløpt, vil avtalen fremdeles kunne bestå, jf. arbeidstvistloven § 6 nr.3 (2). En 
tariffavtale vil på den andre siden også ha særegne rettsvirkninger, både personelt med 
hensyn til hvem som bindes, i sak og i tid. Ved tvist om tariffavtale vil avtalens gyldighet 
eller forståelse, vil domsmyndigheten eksklusivt ligge til Arbeidsretten, de alminnelige 
domstoler kan bare ta prejudisiell stilling til slike saker. Videre vil en tariffavtale ha 
materielle virkninger med hensyn til avtalens bindende virkninger, dens varighet og 
oppsigelsesregler, jf. arbeidstvistlovens § 3 og § 6 nr. 3 annet ledd. Dette er en situasjon 
hvor arbeidsgiver bør nøye vurdere om det er hensiktsmessig å inngå en omstillingsavtale. 
Dersom en slik avtale inngås, bør varigheten begrenses til en aktuell omstillingsprosess, 
slik at arbeidsgiver ikke blir bundet utover det aktuelle forholdet.
45
 Et eksempel fra 
rettspraksis som illustrerer problemstillingen om avtalens varighet og eventuelle 
ettervirkninger er Rt. 1996 s. 1218; 
 
“Jeg finner ut fra avtalens tilblivelseshistorie, formålet med avtalen og 
medlemmenes behov for vern i tilfelle rasjonalisering, at rasjonaliseringsavtalen 
etablerte individuelle rettigheter gjeldende i forhold til den enkelte arbeidstaker. 
Disse rettigheter er av en slik art at de går inn som en del av den enkeltes 
individuelle arbeidsavtale. Slike individuelle rettigheter faller ikke uten videre bort 
om rasjonaliseringsavtalen opphører å gjelde. Jeg tilføyer at dette fremtrer særlig 
klart i den foreliggende sak, hvor rasjonaliseringsavtalen var blitt oppsagt av 
Meierienes Arbeidsgiverforening kort tid før den situasjon oppsto som avtalen 
skulle verne de ansatte mot”.46 
                                                 
45
 Se Fougner m.fl. 2010 s. 297.  
46
 Se Rt. 1996 s. 1218 s. 1224. 
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Avtaler inngått i henhold til aml § 15-2 vil måtte anses å være tariffavtaler, med mindre 
avtalen bare etablerer rettigheter og plikter for bestemte personer.   
 
6.2 Innholdet i ”avtale” etter arbeidsmiljøloven § 15-2  
    
Innholdet i en avtale som kommer i stand etter arbeidsmiljøloven § 15-2 vil kunne 
inneholde tiltak som vil kunne bedre bedriftens og arbeidstakernes situasjon og rettigheter. 
En avtale vil kunne regulere en nedbemanningsprosess og kriterier for utvelgelse av 
overtallige. Drøftelse om sluttpakker og eventuell uforming av de, vil kunne være et 
sentralt element i en omstillingsavtale. En sluttpakke kan inneholde bestemmelser om etter- 
og videreutdanning, pensjonselementer, økonomisk bistand ved jobbsøking og det som 
kanskje det mest kjente kjennetegnet ved en sluttpakke, avgangsvederlag. Avtaler som 
kommer i stand kan også inneholde lønnsgarantier, det vil si at man kan bli sikret lønn og 
andre økonomiske fordeler.  
 
Fordelene ved at det inngås avtale kan klart ses i for eksempel de tilfellene hvor 
arbeidstakere er fagutlærte innenfor et spesielt fagfelt. Jobb mulighetene for disse vil kunne 
begrense seg og det å ha en avtale som kan gi rettigheter til for eksempel omskolering eller 
etterutdanning vil kunne bedres deres stilling betraktelig enn en oppsigelse.  
 
6.3 Eventuelle ettervirkninger ved avtale etter arbeidsmiljøloven § 15-2 
 
Når en avtale etter aml. § 15-2 er en tariffavtale etter lovens forstand er konsekvensen at 
reglene etter arbeidstvistloven om revisjon og oppsigelse av tariffavtalen må følges.
47
 En 
avtale om nedbemanning vil ofte betegnes som en lokal særavtale. Et spørsmål som reiser 
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 Se Henning Jakhelln 2006 s. 538 flg.  
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seg, er hvordan stiller en lokal særavtale seg i forhold til hovedtariffavtaler. Hovedavtalen 
LO-NHO regulerer dette ved § 4-3 (2):  
 
”Arbeidstvistloven § 6 nr.3, siste ledd gjelder tilsvarende ved oppsigelse av 
særavtaler som følger bedriftens tariffavtale. De lønns- og arbeidsvilkår som følger 
av særavtalen gjelder derfor så lenge forhandling og mekling om ny tariffavtale 
pågår.”  
 
Dette vil si at dersom det er parallellitet mellom hovedtariffavtalen og særavtalen, vil 
særavtalen få de samme ettervirkningene som en eventuell hovedtariffavtale.
48
  
 
Ettervirkninger av en tariffavtale vil si at en avtale kan bestå, selv etter dens 
utløpstidspunkt, jf. arbeidstvistloven § 6 nr. 3 (2). Formålet med disse reglene er at partene 
skal sikres gjeldende normer for arbeidsforholdet når tariffavtalen er oppsagt, men den er 
ikke sagt opp eller avløst av en annen avtale. Dersom særavtalen har en annen utløpsfrist en 
hovedtariffavtalen stiller det seg noe annerledes. Særavtalen vil da som regel falle bort, 
med mindre den blir avløst av ny særavtale. Det vil da heller ikke være noen 
ettervirkninger av særavtalen, jf. HA LO-NHO § 4-3 (1).  
 
En særavtale om regulering av en omstillings- og nedbemanningssituasjon vil ikke kunne 
ha virkning etter dens utløpstid. Det må også kunne tolkes ut fra begrepet ”særavtale” at på 
grunn av sitt innhold, vil avtalen kun gjelde for en bestemt nedbemanningssituasjon. Det er 
også mulig å inngå en generell avtale som ikke gjelder en bestemt nedbemanningssituasjon, 
men det beste vil nok være å inngå en avtale for en bestemt situasjon. Forholdene vil 
naturlig endre seg fra situasjon til situasjon. En nedbemanningssituasjon kan gjelde alt fra 
utvelgelse av overtallige, til hva slags virkemiddelpakker og omfang. En avtale for en 
bestemt nedbemanningssituasjon vil også kunne være en fordel ved at den ikke vil kunne få 
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 Se Hovedavtalen LO-NHO kommentar 8) til § 4-3 (2). 
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virkning ved nye nedbemanninger, og derfor ikke skape en bindende praksis for nye 
situasjoner.
49
  
 
Den rettslige virkningen av en avtale etter § 15-2 (2), vil i de fleste tilfeller ha best virkning 
på den enkelte nedbemanningssituasjon som foreligger, da forholdene vil som regel varier 
fra situasjon til situasjon. Derimot finnes det unntak hvor avtalen kan få virkning for senere 
situasjoner.  
 
6.4 Kan tillitsvalgte binde arbeidstakerne ved avtale etter arbeidsmiljøloven § 15-
2 andre ledd? 
 
Utgangspunktet for all avtalerett er at avtalen kun binder avtalens parter, det vil si de som 
har inngått avtalen. Dersom en avtale er en tariffavtale, vil den videre binde en gruppe 
arbeidstakere. For å se nærmere på dette, velger jeg å se på reglene arbeidsmiljøloven setter 
for at avtale mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte skal være gyldig for arbeidstaker. 
 
Arbeidsmiljøloven er som hovedregel ufravikelig i arbeidstakers favør, jf. aml.  
§ 1-9; ”Loven kan ikke fravikes ved avtale til ugunst for arbeidstaker med mindre det er 
særskilt fastsatt”. Dersom avtalen er en tariffavtale, kan loven på mange punkter fravikes, 
også til ugunst for arbeidstaker. Eksempel på dette er arbeidsmiljøloven § 15-3 hvor kortere 
oppsigelsesfrist kan avtales ved tariffavtale.  
 
Kompetansen til å inngå avtaler på vegne av arbeidstakerne må avgjøres ut i fra de enkelte 
bestemmelsene. Bestemmelsen i § 15-2 (2) sier kun at arbeidsgiver som vurderer å gå til 
masseoppsigelse skal innlede drøftinger med arbeidstakernes tillitsvalgte med sikte på å 
komme frem til en avtale for å unngå eller redusere antall oppsagte.  
 
                                                 
49
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 298 flg.  
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Arbeidsmiljøloven bygger på det individuelle stillingsvernet noe som tilsier at det må settes 
grenser for adgangen for hvilke avtaler som kan inngås mellom arbeidsgiver og 
tillitsvalgte, samt hvilke som får bindende virkning for arbeidstakerne. Det finnes derimot 
flere eksempler på at avtaler med tillitsvalgte om for eksempel utvelgelseskriterier som  
kan gi den enkelte arbeidstaker dårligere rettigheter enn vedkommende ville hatt uten 
avtale. I forarbeidene til tidligere aml. § 56A, nå § 15-2 fremgår det at ved vurdering av 
hvilke ansatte som sies opp i en nedbemanningssituasjon, og som blir vurdert ut i fra 
utvelgelseskriterier, må avtalen som det kommes frem til ligge innenfor saklighetskravet i 
aml. § 15-7.
50
 Et slikt tilfelle ble blant annet behandlet i Rt. 1992 s. 776. I saken gjorde tre 
ansatte det gjeldende at oppsigelsene måtte kjennes ugyldige etter arbeidsmiljøloven § 60, 
nå § 15-7, da disse ble sagt opp fremfor andre med dårligere ansiennitet/kvalitet. Et 
omstillingsutvalgt var opprettet bestående av to de ansattes tillitsvalgte og to representanter 
for bankens ledelse. Høyesterett mente at banken gjennom utvalget hadde på best mulig 
måte sørget for å sikre de ansattes og bankens interesser. Høyesterett uttalte i denne 
sammenhengen; 
  
” (…) ikke tviltsomt at banken etter de vurderinger og frivillige løsninger som 
hadde funnet sted, generelt sett hadde saklig grunnlag for ut fra bankens behov å gå 
til oppsigelse av en rekke arbeidstakere”.51 
  
Dersom det kommer i stand en avtale etter § 15-2 (2) mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte, 
skal den i utgangspunktet ikke være til ugunst for arbeidstaker, jf. aml. § 1-9. Unntak følger 
av de bestemmelsene i arbeidsmiljøloven hvor det åpnes for at det ved tariffavtaler kan 
inngås andre avtaler. Avtalen må videre være i samsvar med saklighetskravet og 
interesseavveiningen som følger av § 15-7 for å ha gyldighet for arbeidstakerne.  
 
 
                                                 
50
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 21.  
51
 Se Rt. 1992 s. 776 s. 781. 
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7 Hva bør vurderes i en nedbemanningssituasjon? 
 
7.1 Muligheten for fortsatt drift, herunder om de ansatte vil overta virksomheten 
 
Dersom en bedrift vurderer å legge ned virksomheten, skal ”mulig videre drift, herunder 
om de ansatte vil overta virksomheten” drøftes med de tillitsvalgte, jf. § 15-2 (2) andre 
punktum. Hensikten med bestemmelsen er å legge til rette for konstruktive prosesser internt 
i virksomheten og åpne for at de ansatte kan overta videre virksomhet i stedet for 
nedleggelse.  
 
Bestemmelsen om den særskilte drøftelsesplikten knyttet til muligheten for fortsatt drift ble 
inntatt samtidig som vedtagelsen av lov om meldeplikt ved nedlegging av 
næringsverksemd av 6 juni 2008 nr.38 heretter kalt omstillingsloven. Arbeidsmiljøloven 
har flere regler om et generelt pålegg om informasjon og drøfting ved nedlegging av 
virksomhet. Eksempel på dette er kapittel 8 i loven om informasjon og drøftelser. Derimot 
har ikke loven hatt noen bestemmelse som gir en rett eller plikt til å drøfte overtagelse av 
virksomheten. I forarbeidene til arbeidsmiljøloven vises det til Hovedavtalen LO-NHO § 9-
5 som i større utstreking en loven gir mulighet til å ha drøftinger om de ansattes overtakelse 
av virksomheten.
52
 I forarbeidene vises det videre til at reglene i Hovedavtalen sikrer 
spørsmålet om videre drift generelt og videre spørsmålet om de ansatte kan overta. Hvilket 
som blir satt på dagsordenen i en nedleggingssituasjon. Departementet mente på bakgrunn 
av dette at det var formålstjenelig å lovfeste en slik regel om drøftingsplikten i 
arbeidsmiljøloven. Det ble også vist til at innføring av en slik regel vil sikre drøftingsplikt 
om fortsatt drift eller overtakelse av driften, for bedrifter som ikke er omfattet av eller 
benytter bestemmelsene etter Hovedavtalen LO-NHO  
 
                                                 
52
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 31.  
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Når bedriften vurderer å legge ned ”virksomheten eller en selvstendig del av denne” etter 
arbeidsmiljøloven § 15-2 andre ledd, vil plikten til å drøfte mulighet for videre drift og 
eventuell overtakelse av driften inntre.
53
 For å vurdere om en virksomhet kan anses å være 
nedlagt eller om det kun foreligger en nedbemanningssituasjon må en se på om den 
ordinære aktiviteten som virksomheten har utøvd er avviklet. Videre bør det vurderes om 
de ansatte som fortsatt er i virksomheten, kun vil være der i en overgangsperiode, eller om 
virksomheten ved disse videreføres.
54
  
  
Bestemmelsen om masseoppsigelse i arbeidsmiljøloven § 15-2, vil derimot ikke komme til 
anvendelse dersom virksomheten eller den selvstendige delen som vurderes nedlagt har 
færre enn ti ansatte. Drøftingsplikten med sikte på å komme frem til en avtale hvor de 
ansatte kan ta over virksomheten, vil da ikke bli utløst. Plikten til drøftinger med sikte på 
overtakelse av virksomheten vil ikke bli aktuelt dersom en virksomhet ved 
omorganiseringer går til oppsigelse av ti eller flere ansatte som er spredd i ulike filialer, 
samtidig som det blir avgjort å legge ned en filial som ikke har flere enn ti ansatte, jf. § 15-
2 (1).
55
  
  
Endringen i § 15-2 (2) innebar en utvidelse av drøftingsplikten til arbeidsgiver. 
Bestemmelsen vil også bidra til å sette søkelyset på sjansen til overta virksomhet for de 
ansatte, noe departementet la vekt på i forarbeidene, jf. Ot.prp.nr. 27 (2007-2008) s. 31. 
Omfanget og innholdet i drøftingsplikten, må vurderes etter om det er realistisk å komme 
frem til en avtale. Dersom en avtale foreligger og mulighetene for overtakelse av 
virksomheten er reell, vil dette kunne både sikre arbeidsplasser og føre virksomheten 
videre.     
                                                 
53
 ”Selvstendig del” av virksomheten vil si en selvstendig avgrenset del av virksomheten som kan 
drives videre uavhengig av den andre virksomheten, jf. Ot.prp.nr. 27 (2007-2008) s. 48.  
54
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 82. 
55
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 48. 
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7.1.1 Forholdet til omstillingsloven 
 
Omstillingsloven ble innført i norsk rett i 2008. Bakgrunnen for innføringen av loven var at 
Nærings- og handelsdepartementet ønsket en lov om meldeplikt ved nedlegging av 
virksomhet for å redusere de negative konsekvensene for de ansatte og lokalsamfunnet ved 
planer om bedriftsnedleggelse, jf. omstillingsloven § 1.
56
 Hensikten med omstillingsloven 
er at den skal bidra til størst mulig verdiskapning i norsk økonomi, og sikre næringslovets 
og fellesskapets interesser i omstillingsprosesser ved å legge til rette for alternativer til 
nedlegging. Omstillingsloven kommer til anvendelse når en bedrift vurderer nedleggelse. 
Loven skal legge til rette for tiltak som skal vurdere videre drift og andre tiltak som kan 
redusere de negative konsekvensene. Ved å gjennomføre en lovfestet drøftingsplikt i 
omstillingsloven vil interessenter, særlig ansatte, gis muligheten til drøfte eventuelt kjøp av 
bedrifter som ellers vil bli nedlagt.
57
 Innføringen av loven førte til endring av § 15-2 andre 
ledd, hvor drøftelsesplikten ble utvidet til også å gjelde muligheten for de ansatte til å 
fortsette driften eller overta virksomheten.
58
  
 
Videre følger det en plikt til å gi melding til fylkeskommunen der bedriften legger om 
planene om nedlegging, jf. omstillingsloven § 3.  Omstillingslovens bestemmelser skal 
bidra til at arbeidsgiver vurderer alle muligheter for å unngå nedleggelse, men dersom 
forholdene ved bedriften tilsier at det ikke finnes noen annen mulighet enn nedleggelse, vil 
ikke meldeplikten etter omstillingsloven § 3 være til hinder for omstilling eller 
nedleggelse.
59
  
 
Bestemmelsen om meldeplikt følger av lovens § 3. Meldeplikt skal sikre gode og 
inkluderende prosesser som legger til rette for å finne alle alternative løsninger til 
                                                 
56
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 5.  
57
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 5.  
58
 Se nærmere om dette i kapittel 7. 
59
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 11 og 17. 
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nedleggelse. Meldeplikten vil ikke gå utover en arbeidsgivers styringsrett, men skal bidra 
til å synliggjøre og vurdere alle alternativer. Det følger av bestemmelsen § 2 første ledd at 
loven kommer til anvendelse for bedrifter der den planlagte nedleggingen omfatter minst 
30 ansatte de siste 12 måneder, for at meldeplikt skal inntre.
60
 Dette skiller seg fra 
arbeidsmiljøloven § 15-2 hvor det må foreligge oppsigelser av minst 10 arbeidstakere 
innenfor et tidsrom på 30 dager. Kravet til antall ansatte som blir omfattet ved 
nedbemanning etter omstillingsloven skiller seg fra aml. § 15-2 ved at beregningen blir 
etter antall ansatte over de siste 12 månedene, mens § 15-2 ikke setter opp et slikt krav, kun 
at det må foreligge oppsigelse av minst 10 arbeidstakere innenfor et vist tidsrom, her 30 
dager.  
 
Omstillingsloven bruker bevist begrepet ”bedrift” i sine bestemmelser. Begrepet skal her 
forstås i tråd med Statistisk sentralbyrås definisjon som blir brukt til statistikkformål; 
  
”(…) ei lokal avgrensa eining som hovudsakleg driv verksemd i ei bestemt 
næringsgruppe”.61  
 
Bedriften trenger videre ikke være et eget rettssubjekt og begrepet relaterer seg til den 
enhet som er å regne som arbeidstakernes arbeidsplass.
62
 Begrepsbruken i omstillingsloven 
skiller seg fra bestemmelsene i arbeidsmiljøloven hvor begrepet ”virksomhet” blir brukt, jf. 
§ 1-2 (1). Virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljøloven og § 15-2 er en modernisering av 
begrepet ”bedrift”. Begrepet ”virksomhet” er ikke nærmere definert i arbeidsmiljøloven, 
men må tolkes i forhold til de enkelte bestemmelsene. Virksomhet etter arbeidsmiljøloven 
vil kunne bestå av flere bedrifter med ulik geografisk lokalisering eller innenfor ulike 
næringer, i motsetning til Statistisk sentralbyrå sin definisjon av begrepet ”bedrift”. I 
utgangspunktet vil ikke en filial eller en annen geografisk avskilt del av bedriften som ikke 
er organisert som et eget rettssubjekt, falle inn under begrepet "virksomhet" i 
                                                 
60
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 45.  
61
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 21. 
62
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 90. 
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arbeidsmiljøloven § 15-2. Departementet viser til den foreslåtte drøftingsplikten, der det 
åpnes for at de ansatte kan overta driften, vil være særlig praktisk i de tilfellene hvor for 
eksempel er en filial som vurderes nedlagt. Ved innføringen av omstillingsloven ble det 
derfor lagt vekt på at for å sikre at drøftingene også blir gjennomført ved nedleggelser av 
filialer, så skal drøftingsplikten videre knyttes til nedlegging av ”virksomhet eller 
selvstendig del av denne”, jf. aml. § 15-2 (2).63   
 
Meldeplikten etter omstillingsloven åpner for hvordan man kan finne alternative løsninger 
til nedleggelse. Ved den nye loven blir det etablert en prosess som skal bidra til å sikre 
involvering og ansvarliggjøring av flere parter i fellesskap.
64
 Ved bestemmelsene i 
omstillingsloven legges det til rette for unngå nedleggelse av bedrift og ivareta den 
offentlige interessen rundt en bedrift. En av forskjellene mellom omstillingsloven og 
arbeidsmiljøloven § 15-2 er at omstillingsloven inntrer kun når en bedrift vurderes nedlagt, 
mens § 15-2 ivaretar de ansattes interesser også i en nedbemanningssituasjon. 
  
7.2 Hva omfatter ”sosiale tiltak”? 
 
Etter arbeidsmiljøloven § 15-2 skal det ved drøftelser i nedbemanningsprosess søkes å 
unngå eller redusere antall oppsigelser, dessverre er dette ikke alltid mulig. 
Arbeidsmiljøloven § 15-2 (2) tredje og fjerde punktum sier;  
 
”dersom oppsigelser ikke kan unngås, skal de uheldige sidene ved dem søkes 
redusert. Drøftingene skal omfatte mulige sosiale tiltak med sikte på blant annet 
støtte til omplassering eller omskolering av de oppsagte”.  
 
Bestemmelsen bygger på Direktiv 98/59/EF artikkel 2 hvor arbeidsgiver ved sosiale tiltak 
ønsker å lette følgende av oppsigelsene for arbeidstaker. Som det fremgår av § 15-2 (2) 
                                                 
63
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 31. 
64
 Se Ot.prp. nr. 27 (2007-2008) s. 11. 
  
 39 
fjerde punktum skal ulike tiltak drøftes. Tiltak som kan vurderes er støtte til omplassering, 
det vil si at arbeidstaker ville kunne bli omplassert i en annen filial av virksomheten eller få 
en lignende stilling. Et annet tiltak som kan bli aktuelt er omskolering hvor den oppsagte 
gis mulighet til å utvide eller endre sin arbeidskompetanse. Den oppsagte vil da stille bedre 
rustet til å eventuelt bli omplassert i virksomheten eller få større mulighet til å skaffe seg 
nytt arbeid.  
 
Det går videre frem av forarbeidene at departementet også legger til grunn sosiale tiltak 
som omfatter ulike arbeidsmarkedstiltak. Det vil si aktiviteter som iverksettes av 
arbeidsformidlingen med sikte på omplassering og omskolering av de berørte 
arbeidstakerne.
65
 NAV har flere tilbud om arbeidsrettede tiltak som tilrettelegges for å 
tilpasse den enkeltes behov for kvalifisering og arbeidstrening. Tiltakene vil kunne variere 
etter en individuell vurdering, kombinasjoner av forskjellige tiltak og en helhetsvurdering. 
Arbeidsmarkedstiltak kan være tiltak som skal bidra til å  blant annet styrke kompetansen 
og evnen til arbeid, øke muligheten for vanlig arbeid, skaffe til veie kvalifisert arbeidskraft, 
forebygge og dempe skadevirkningene av arbeidsledighet og hindre at arbeidstakerne faller 
ut av arbeidslivet.
66
  
 
Et eksempel på sosiale tiltak som tilbys av arbeidsgiver ved nedbemanning finner man i Rt. 
2004 s. 297. Her gjaldt saken et tilbud om en ”kompensasjonspakke” i form av etterlønn 
ved driftsinnskrenkning som var bedriftens tilbud etter da arbeidsmiljøloven § 56A nr. 2 
tredje punktum til de som skulle sies opp som overtallige.
67
  
Hvilke tiltak som er mulig å iverksette vil til en viss grad være avhengig av virksomhetens 
økonomi og hva denne har kapasitet til. En nedbemanningssituasjon vil i mange tilfeller 
være begrunnet i virksomhetens økonomi, ved at resurssene ikke er tilstrekkelige til å 
fortsette driften eller til å beholde alle ansatte. Derfor må de sosiale tiltakene vurderes opp i 
mot hva som er mulig å gjennomføre fra virksomhetens side. 
                                                 
65
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 18. 
66
 Se www.nav.no, arbeid, arbeidsrettede tiltak.  
67
 Se Rt. 2004 s. 297 avsnitt 48.  
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8 Informasjon som skal gis etter arbeidsmiljøloven § 15-2 
 
I henhold til ordlyden i § 15-2 tredje ledd har arbeidsgiver plikt til å gi de tillitsvalgte i en 
nedbemanningssituasjon alle ”relevante opplysninger”. Bestemmelsen inneholder en 
nærmere angivelse av hvilke opplysninger som skal gis i form av skriftlig melding. 
Bestemmelsene om informasjon i § 15-2 tredje ledd bygger på Direktiv 98/59/EF artikkel 2 
nr. 3. Der sies det;  
 
”For at arbeidstakernes representanter skal kunne utarbeide konstruktive forslag, 
skal arbeidsgiveren i god tid under drøftingene gi dem alle relevante 
opplysninger”.       
 
Arbeidsmiljøloven stiller opp noen typeeksempler på hva som er relevant informasjon, men 
dette vil kunne varierer fra tilfelle til tilfelle da listen over eksempler ikke er uttømmende. 
Det er videre viktig å se informasjonen i sammenheng med drøftingsreglene. Grunnen til 
dette er at opplysningene som gis om antall ansatte som vurderes oppsagt, kriterier for 
utvelgelse og videre om det foreligger sluttvederlagsordninger, vil være viktig å følge opp i 
drøftingene.
68
   
  
8.1 Opplysninger som skal gis de tillitsvalgte 
 
Listen over de opplysningene som skal gis de tillitsvalgte etter § 15-2 (3) stiller opp er som 
nevnt ikke uttømmende. Det ligger i ordlyden til bestemmelsen at ”arbeidsgiver har plikt 
til å gi alle relevante opplysninger”, hvilket kan bety at det i den konkrete situasjonen 
kanskje skal gis flere opplysninger enn de ”eksemplene” loven oppstiller. Opplysningene 
som gis de tillitsvalgte skal videre være skriftlig, jf. § 15-2 (3) første punktum. En muntlig 
underretning vil ikke være i samsvar med lovens bestemmelser.   
                                                 
68
 Se Johansen og Stueland 2011 s. 645. 
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I dom fra Hålogaland lagmannsrett av 26.mars 2004 (LH-2003-13169) hvor oppsigelse av 
arbeidstaker i forbindelse med nedbemanning var usaklig. Et notat som personalsjefen i 
selskapet som skulle foreta nedbemanning ble utarbeidet i anledning møte vedrørende 
drøftinger med tillitsvalgte. Notatet omhandlet kriterier ved nedbemanningen.
69
 Det ene 
kriteriet i notatet gjaldt ansiennitetsprøving. Kriteriet ble ikke gjort kjent for de tillitsvalgte 
ved drøftingene og var ikke nedfelt skriftlig i informasjonen til de tillitsvalgte, slik det skal 
sammen med de øvrige kriterier for utvelgelsen.
70
 Informasjon eller melding til de 
tillitsvalgte gis tidligst mulig og senest samtidig med at arbeidsgiver innkaller til drøftinger, 
jf. § 15-2 (3). Retten uttalte i denne sammenheng;  
 
”Lagmannsretten har ikke holdepunkter for annet enn at selskapets ledelse 
anstrengte seg for å gjennomføre en ryddig prosess i tråd med alle 
saksbehandlingsregler, og man lyktes langt på vei med dette. Det må imidlertid 
legges til grunn at (…) kriteriet ikke ble drøftet med og heller ikke på annet vis ble 
synliggjort for de tillitsvalgte. Selv om dette i seg selv ikke nødvendigvis medfører 
ugyldighetsvirkninger for oppsigelsen (…), inneværer det en mangel i forhold til å 
sikre en forsvarlig fremgangsmåte ved nedbemanningen”.71 
 
I dommen ble ikke informasjon om det overnevnte kriteriet fremlagt ved møtet med de 
tillitsvalgte, noe som også påvirket helhetsvurdering og var en påvirkende faktor til at 
oppsigelsen ble kjent usakelig.  
 
I henhold til bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-2 tredje ledd skal det blant annet gis 
opplysninger om grunnene til eventuelle oppsigelser. Bestemmelsen oppstiller en liste over 
hva en skriftlig melding som gis arbeidstakernes representanter minst skal innholde: 
 
                                                 
69
 Se LH-2003-13169 side 1 siste avsnitt.  
70
 Se LH-2003-13169 side 6 avsnitt 7. 
71
 Se LH-2003-13169 side 6 avsnitt 8. 
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- grunnene til de planlagte oppsigelsene,  
- antall arbeidstakere og arbeidstakergrupper som vil bli oppsagt,  
- antall arbeidstakere og arbeidstakergrupper som normalt er sysselsatt,  
- over hvilken periode de planlagte oppsigelsene vil bli foretatt,  
- hvilke kriterier som tenkes lagt til grunn for utvelgelsen av arbeidstakere 
som vil bli oppsagt, i den utstrekning nasjonal lovgivning og/eller 
praksis gir arbeidsvern myndighet til dette,  
- beregningsmetoden for eventuelle vederlag ved oppsigelse som ikke 
fremgår av nasjonal lovgivning og/eller praksis.  
 
Det følger videre av lovens bestemmelse og av forarbeidene at arbeidsgiveren skal sende 
kopi av minst de delene av meldingen som framgår av de fem første strekpunktene til 
offentlig myndighet, herunder Arbeids- og velferdsetaten (NAV)
72
. Ved innføringen av 
Direktiv 98/59/EF ble arbeidsmiljøloven av 1977 utvidet til å også skulle gi melding om 
hvilke arbeidstakergrupper som vil bli oppsagt, hvilke arbeidstakergrupper som normalt er 
sysselsatt, hvilke kriterier som tenkes lagt til grunn ved utvelgelsen og beregningsmetoden 
for eventuelle vederlag.
73
 Med arbeidstakergrupper har departementet lagt til grunn at man 
skal se på hvilke typer arbeidsoppgaver de oppsagte arbeidstakerne har, om det dreier seg 
om fulltids-  eller deltidsansatte m.v.
74
  Begrunnelsen i forarbeidene til hvorfor det skal gis 
melding om også disse opplysningene er at det vil være av særlig nytte for 
arbeidsmarkedsetaten. Dette vil kunne være med på å kartlegge hvilke typer virksomheter 
og herunder type arbeidsgrupper som blir rammet av nedbemanninger. Videre kan dette 
hjelpe i arbeidet med å unngå nedbemanningssituasjoner og hjelpe de som er blir oppsagt 
med tiltak som vil kunne få de ut i arbeid igjen.   
 
                                                 
72
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 18. Arbeidsmarkedsetaten; Arbeids- og velferdsetaten; NAV.  
73
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 18.  
74
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 18.  
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8.2 Uttalelse fra tillitsvalgte og forholdet til Arbeids- og velferdsetaten (NAV) 
 
I henhold til arbeidsmiljøloven § 15-2 tredje ledd siste punktum skal tilsvarende melding 
som de tillitsvalgte får av arbeidsgiver, sendes til Arbeids- og velferdsetaten. Dette følger 
også av arbeidsmarkedsloven § 8 (1);  
 
”Arbeidsgiver som vurderer å gå til masseoppsigelser, jf. arbeidsmiljøloven § 15-2 
første ledd, skal tidligst mulig og senest samtidig med at arbeidsgiver innkaller til 
drøftinger, gi Arbeids- og velferdsetaten melding som fastsatt i arbeidsmiljøloven § 
15-2 tredje ledd.”  
 
Arbeidsmarkedsloven § 8 er en videreføring av sysselsettingsloven § 14, innholdet ble noe 
endret fra den opprinnelige lovteksten for å oppnå en bedre samordning med 
arbeidsmiljøloven av 1977 § 56A.
75
 Formålet til arbeidsmarkedsloven følger av § 1:  
 
”(...)å bidra til å oppnå et inkluderende arbeidsliv gjennom et velfungerende 
arbeidsmarked med høy yrkesdeltakelse og lav arbeidsledighet”. 
 
Det ble i denne sammenheng vist til at man bør lovfeste at arbeidsmarkedsetaten har 
ansvaret for gjennomføringen av arbeidsmarkedspolitikken, ”(…) herunder å bistå 
arbeidssøkere med å få jobb, bistå arbeidsgivere med å skaffe arbeidskraft samt forebygge 
og dempe skadevirkningene av arbeidsløshet”.76  
  
Hensikten bak aml. § 15-2 (3) siste punktum og arbeidsmarkedsloven § 8 synes å være å gi 
Arbeids- og velferdsetaten, herunder NAV, en oversikt over masseoppsigelser og 
nedbemanningssituasjoner. Det går frem av formålet til arbeidsmarkedsloven at det ønskes 
et velfungerende arbeidsmarked med høy yrkesdeltakelse og lav arbeidsledighet. Ved den 
                                                 
75
 Se Ot.prp. nr. 62 (2003-2004) s. 57.  
76
 Se Ot.prp. nr. 62 (2003-2004) s. 13. 
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kunnskapen NAV mottar ved melding som blir sendt fra arbeidsgiver ved vurdering av 
masseoppsigelser, vil NAV kunne utarbeide forslag og tiltak til å enten minske antall 
oppsagte eller hjelpe de oppsagte til å komme raskere ut i arbeidslivet igjen.  
  
Det heter videre i aml. § 15-2 (4) at ”arbeidstakernes tillitsvalgte kan kommentere 
meldingen direkte overfor Arbeids- og velferdsetaten”. Forarbeidene sier lite om denne 
bestemmelsen, men det må kunne antas at de tillitsvalgte vil kunne supplere NAV med 
informasjon fra arbeidstakers side. På denne måten kan det gis et bedre bilde fra begge 
sider i en nedbemanningssituasjon og bidra til å gjøre det beste ut fra situasjonen 
virksomheten, arbeidsgiver og arbeidstaker er i.  
  
I henhold til informasjon gitt fra NAV, kan man de siste årene se at driftsinnskrenkninger, 
sum meldte oppsigelser og permitteringer i 2009, 2010 og til og med oktober 2011 har gått 
noe ned de siste årene
77
 Tabellene viser at i 2011, til og med oktober, hadde langt mindre 
innskrenkninger, oppsigelser og permittering av ansatte enn ved de to tidligere årene. 
Tabell 2 viser at det i 2011 aldri oversteg 2000 antall ansatte som ble oppsagt eller 
permittert. Dette viser en positiv endring. Om dette er en følge av bedre saksbehandling, 
eller om flere tiltak har blitt tatt i bruk, eller om det er meldeplikten som forsømmes gis det 
ingen videre informasjon om.  
 
8.3 Utvelgelseskriterier 
 
Når en virksomhet har kommet i en situasjon hvor nedbemanning blir aktuelt, skal det 
foretas en utvelgelse av de ansatte som må sies opp. I en slik utvelgelses vil det blir lagt 
vekt på ulike kriterier. Eksempler på slike utvelgelseskriterier kan være kompetanse, 
sosiale forhold og ansiennitet. Ansiennitet er ofte et av de mest vanlige 
utvelgelseskriteriene og ofte det mest omstridte. 
 
                                                 
77
 Se vedlegg 1 fra NAV.  
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Selv om virksomheten har saklig grunn til å gjennomføre rasjonaliseringstiltak i form av 
nedbemanning, skal utvelgelse av ansatte som sies opp, også være saklig. Det skal videre 
gis en skriftlig meldingen som inneholder kriterier for utvelgelsen av de som eventuelt skal 
sies opp.  
 
Departementet la i forarbeidene til tidligere arbeidsmiljølov av 1977 til grunn at kriteriene 
for utvelgelse forutsetningsvis må ligge innenfor den saklighetsvurderingen som følger av 
aml. § 60 nr. 1, nå § 15-7.
78
 Aml. § 15-7 oppstiller et generelt saklighetsprinsipp og loven 
har ingen andre særlige bestemmelser om utvelgelseskriterier, § 15-7 blir derfor lagt til 
grunn ved vurderingen av sakligligheten av kriteriene.
79
 Bestemmelsen i § 15-7 sier ikke 
direkte hva som er relevante utvelgelseskriterier, men det må foretas en avveining mellom 
virksomhetens behov for rasjonalisering og de ulempene oppsigelsen påfører den enkelte 
arbeidstaker, jf. § 15-7 andre ledd, andre punktum. Utvelgelsen av arbeidstakere må bygge 
på konkrete kriterier, od det må tas særlig hensyn til de arbeidstakerne som rammes hardest 
av oppsigelse, for eksempel eldre arbeidstakere. Utvelgelseskriteriene følger som nevnt 
ikke direkte av loven, og kriteriene vil variere etter de konkrete oppsigelsene.  
 
Høyesteretts dom inntatt i Rt. 1986 s. 879 gjaldt uenighet om hvilke hensyn som kunne tas 
ved valget av arbeidstakere som bedriften ville beholde, herunder utvelgelseskriterier. 
Bedriften, Kåre Hillesland A/S, var her kommet i en nedbemanningssituasjon og antall 
arbeidstakere måtte reduseres. Høyesterett uttalte i dommen om bedriften kunne ta hensyn 
til forskjeller i kvalifikasjoner, erfaring og anvendelig generelt eller på spesielle felter, når 
dette er tilstrekkelig begrunnet i bedriftens behov; 
 
”Det er på det rene at i forholdet mellom bedriften og den enkelte arbeidstaker vil 
slike hensyn ha betydning ved vurderingen etter § 60 nr. 2 (nå aml. § 15-7 nr.2) av 
hvilke ulemper som oppsigelsen påfører arbeidstakeren. Skal det bli sammenheng i 
                                                 
78
 Se Ot.prp. nr. 78 (1993-1994) s. 20.  
79
 Se Jan Fougner m.fl. 2010 s. 305.  
  
 46 
rettsreglene, må det samme gjelde når man må velge ut til oppsigelse en eller noen 
blant flere arbeidstakere. Det kan her være flere hensyn som må tillegges vekt, 
således kvalifikasjoner, alder, ansiennitet og også klare sosiale eller menneskelige 
hensyn”.80 
 
Det ble i dommen nevnt at det må foretas en vurdering av de forskjellige 
utvelgelseskriteriene for utvelgelsen av de som skal sies opp. Utvelgelseskriteriene må 
være forsvarlig og saklig begrunnet for at det ikke skal oppstå forskjellsbehandling eller at 
oppsigelsen skal bli kjent ugyldig. Hensynet til den enkelte arbeidstaker som vil bli rammet 
av oppsigelse, må særlig bli framhevet. Når det gjelder oppsigelser av ansatte i bedrifter 
som er i en svært vanskelig økonomisk situasjon, vil bedriften kunne ha større frihet ved 
valg av utvelgelseskriterier enn ellers, så fremst saklighetskravet etter § 15-7 (2) er oppfylt. 
Kriteriene må vurderes etter hvilken situasjon bedriften er i, hva slags kvalifikasjoner den 
trenger, erfaring og hvilke ”nøkkelpersoner” den trenger for å kunne fortsette 
virksomheten.
81
  
9 Oppsigelsesfrister, arbeidsmiljøloven § 15-2 femte ledd  
 
Når en virksomhet har kommet i en nedbemanningssituasjon og oppsigelser må foretas, 
regulerer reglene i § 15-2 oppsigelsesfristene og vilkårene for disse. Det følger av § 15-2 
første ledd at dersom arbeidsgiver sier opp arbeidstakere innen 30 dager, er det visse vilkår 
som må være oppfylt. Blant disse er oppsigelsesfristene. Når begynner disse å løpe, 
hvordan foretar man oppsigelser på best mulig måte etter forholdene og kan fristen utsettes. 
 
                                                 
80
 Se Rt. 1986 s. 879 s. 887. 
81
 Se Rt. 1986 s. 879 s. 886 og 887 og Jan Fougner m.fl. 2010 s. 306 og 307. 
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9.1 Når er vilkårene for oppsigelse oppfylt? 
 
Med arbeidsmiljøloven § 15-2 sin bakgrunn i Direktiv 98/59/EF må også bestemmelsen 
tolkes i samsvar med praksis i dette direktiv og praksis som følger av det. Spørsmålet om 
virkningene av unnlatte drøftinger har flere ganger vært til behandling ved EF-domstolen. I 
dette avsnittet vil det ses på to dommer som er sentrale ved vurderingen av om vilkårene 
for oppsigelse er oppfylt i henhold til informasjons- og drøftingsplikten.  
 
Den første saken er Junk-dommen, sak C-188/03, som gjaldt masseoppsigelser i en 
virksomhet som følge av insolvensbehandling. I saken reiste Irmtraud Junk søksmål med 
påstand om at oppsigelse var ugyldig med bakgrunn i at krav om gjennomføring av 
drøftinger og gitt informasjon ikke var oppfylt. Retten uttalte at det i henhold til direktivets 
artikkel 2 er pålagt en forhandlingsplikt. Videre sier den at effekten av forhandlingsplikten 
vil kunne miste sin betydning dersom arbeidsgiver kan si opp arbeidstakere under 
drøftelsene.
82
 Dommen fastslår i domsslutningen at  
 
”arbejdsgiveren har ret til at foretage kollektive afskedigelser, efter at 
konsultationsproceduren i artikkel 2 i direktiv 98/59 er afsluttet, (…)”.  
 
I henhold til dommen kan man utlede at så fremt informasjons- og drøftelsesplikten etter 
artikkel to, som tilsvarer aml. § 15-2 (2) er gjennomført, kan oppsigelser gjennomføres. Det 
kan ses på som en gyldighetsbetingelse for oppsigelsen.
83
  
 
I den andre saken, Fujitsu-dommen, C-44/08 kom spørsmålet opp om drøftelsene i et 
datterselskap måtte være gjennomført, før datterselskapet etter ordre fra morselskapet kan 
si opp arbeidstakere. Beslutningen om masseoppsigelser var i denne saken ikke truffet av 
arbeidsgiver, men av virksomhet som hadde bestemmende innflytelse på arbeidsgiver. 
                                                 
82
 Se C-188/03, avsnitt 43 og 44.  
83
 Se Johansen og Stueland 2011 s. 646.  
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Faktum i saken ble tolket i samsvar med Direktiv 98/59/EF art. 2, pkt. 1 og 4. Det ble i 
saken uttalt at det måtte tolkes i samsvar med direktivet, slik at arbeidstakerne skal 
beskyttes ved masseoppsigelser, selv om virksomheten er underlagt en annen virksomhets 
bestemmende innflytelse.
84
 I domsslutningens punkt 4 kommer retten til at drøftingene 
etter direktivets art. 2 skal være avsluttet av datterselskapet, hvor masseoppsigelsene ble 
fortatt, før datterselskapet etter ordre fra moderselskapet kan si opp arbeidstakere.  
 
Det kan utledes av disse to dommene at oppsigelser ved en nedbemanningssituasjon kan 
ikke foretas før etter at drøftelser etter direktivets artikkel 2 er gjennomført, dersom dette 
ikke er gjort, vil oppsigelsen måtte anses som ugyldig.  
 
 
9.2 Når begynner oppsigelsesfristen å løpe? 
 
Planlagte masseoppsigelser av arbeidstakere ”(…) får tidligst virkning 30 dager etter at 
Arbeids- og velferdsetaten er underrettet.” jf. arbeidsmiljøloven § 15-2 femte ledd. 
Oppsigelsesfristen får altså tidligst virkning 30 dager etter at melding er gitt til 
arbeidstakernes tillitsvalgte og til NAV etter § 15-2 (3). I dette ligger det at dersom det ikke 
blir gitt melding, har arbeidstakeren ikke plikt til å fratre. Dersom en arbeidstaker har 
avtale om kortere oppsigelsesfrist enn 30 dager vil denne likevel tidligst kunne fratre 30 
dager etter at melding er gitt selv om den individuelle oppsigelsestiden er utløpt. 
Bakgrunnen for bestemmelsen er at en arbeidstaker ikke skal være nødt til å fratre så lenge 
det foreligger drøftingsplikt, da dette vil undergrave drøftingsplikten.
85
 Videre vil ikke 
bestemmelsen i § 15-2 (5) redusere oppsigelsesfristene som følger av arbeidsmiljøloven  
§ 15-3, tariffavtale eller ansettelseskontrakter. Som eksempel kan det nevnes at dersom 
arbeidstaker har avtalefestet tre måneders oppsigelsesfrist, så vil denne fristen også gjelde 
ved masseoppsigelser. Arbeidstakere som for eksempel prøvetidsansatte er eksempel på 
                                                 
84
 Se C-44/08, avsnitt 44 og 49. 
85
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s.12.  
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arbeidstaker som kan få utsatt tidspunktet for fratreden, da de som regel vil ha en kortere 
oppsigelsesfrist.   
 
Oppsigelse kan gis når drøftelsene er avsluttet. Dette ble lagt til grunn av EF-domstolen i 
Junk-saken (C-188/03): 
 
”Den effektive virkning af en sådan forpligtelse ville blive bragt i fare, såfremt 
arbejdsgiveren havde ret til at opsige ansættelseskontrakterne under proceduren, 
eler endog så snart denne er indledt. For arbejdstagernes repræsentanter ville det 
være væsentlig vanskeligere at oppnå, at en truffet beslutning trækkes tilbage, end 
at der gives afkald på en planlagt beslutning. Ansættelseskontrakten kan derfor 
først opsiges, når konsultationsproceduren er afsluttet, dvs. når arbejdsgiveren har 
overholdt forpligtelserne i direktivets artikel 2”.86 
 
Dommen viser til at Direktiv 98/59/EF artikkel 2 inneholder en drøftelsesplikt og at denne 
må være overholdt, gjennomført og avsluttet før arbeidskontrakten kan sies opp. Det vises 
videre til at i denne sammenheng er arbeidsgiveren forpliktet til å meddele offentlig 
myndighet om ”enhver plan om (…) afskedigelse” etter direktivets art. 3.87 Dette er i 
samsvar med aml. § 15-2 hvor melding skal gis til NAV tidligst mulig og senest samtidig 
som arbeidsgiver innkaller til drøftinger, jf. tredje ledd, og oppsigelsene får tidligst 
virkning 30 dager etter at NAV er underrettet, jf. femte ledd, selv om lovens ordlyd ikke 
oppstiller et krav om at både melding må være gitt og drøftelsene avsluttet før det kan gis 
individuelle oppsigelser.  
 
Stein Evju konkluderer også i sin artikkel Informasjon og drøfting som beslutningsvilkår at 
en konsekvens av dommen må være at oppsigelser ikke kan gis før det er gitt melding til 
NAV;  
                                                 
86
 Se C-188/03 avsnitt 44 og 45 og oppgavens punkt 9.1. 
87
 Se C-188/03 avsnitt 46. 
  
 50 
 
”(…) de drøftelsene som skal innledes når melding til de ”tillitsvalgte” gis, eller 
efter dette, må være avsluttet – efter at arbeidsgiverne fullt ut har oppfylt sine 
forpliktelser i forbindelse med drøftelsene – før eventuelle oppsigelser kan 
meddeles”.88 
 
Forarbeidene til tidligere arbeidsmiljølov av 1977 sa at ved overtredelse av § 56A ikke vil 
medføre at gitte oppsigelser blir ugyldig. Stein Evju drøftet dette videre i sin artikkel i 
sammenheng med Junk-dommen (C-188/03) som er nevnt ovenfor. Han mente:  
 
”Skal lovens bestemmelser tolkes i harmoni med direktivet, må forarbeidenes 
utgangspunkt om at overtredelser ikke vil medføre ” at gitte oppsigelser blir 
ugyldige”, i ethvert fall modifiseres. Det følger kanskje ikke at en oppsigelse som er 
gitt før prosedyrene er innledet, eller før informasjons- og drøftelsesprosedyren er 
avsluttet, nødvendigvis er ugyldig (betydningen må anses som ikke avgitt). EF-
domstolen uttalte seg ikke uttrykkelig om dette men formulerte seg (…) slik at 
arbeidsgiveren ”har rett til å foreta oppsigelser” efter innledning hhv. avslutning av 
prosedyrene. Det ligger nær å anta at denne, mer forsiktige, formuleringsmåten har 
sammenheng med at langt fra alle EUs medlemsstater har sanksjonen ugyldighet (…) 
for urettmessige oppsigelser i tilfeller som dette. Men som et minimum må det følge 
at dersom oppsigelser er meddelt for prosedyrekravene er oppfylt, må det inntre en 
suspensiv effekt slik at den fristutløsende virkning av oppsigelsesmeddelelsen 
utsettes”. 
 
Evju mente i sin artikkel at forarbeidene antakeligvis må revurderes som følge av Junk-
dommen i henhold til når virkningene av oppsigelse kan inntre.  
                                                 
88
 Se Stein Evju; Informasjon og drøfting som beslutningsvilkår s. 270. 
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9.3 Forlenget oppsigelsesfrist 
 
NAV kan forlenge 30 dagers fristen med enda 30 dager, dersom det er nødvendig for å få 
til slik avtale som nevnt i arbeidsmiljøloven § 15-2 andre ledd, jf. § 15-2 femte ledd, jf. 
arbeidsmarkedsloven § 8 tredje ledd. I henhold til forarbeidene er dette en 
unntaksbestemmelse som vil få anvendelse der det ikke er ført drøftelser mellom 
arbeidsgiver og de tillitsvalgte i løpet av den opprinnelige 30-dagersfristen eller hvor det vil 
være større mulighet å få til en avtale som kan fremme lovens formål. Dette har sin 
bakgrunn i Direktiv 98/59/EF artikkel 4 nr.3: 
  
”Når den opprinnelige fristen nevnt i nr.1 er kortere enn 60 dager, kan 
medlemsstatene gi vedkommende offentlig myndighet adgang til å forlenge fristen 
til inntil 60 dager etter at meldingen er gitt, dersom det er sannsynlig at problemene 
som følger av de planlagte oppsigelser, ikke kan løses innen den opprinnelige 
fristen”. 
 
Fristen skal kunne forelenges dersom det er nødvendig for at en arbeidsgiver og 
arbeidstakernes tillitsvalgte skal kunne løse aktuelle problemer knyttet til oppsigelsene og 
redusere antall oppsigelser.
89
  
 
Forlengelse av oppsigelsesfrist kan benyttes når det ikke er ført drøftelser mellom 
arbeidsgiver og de tillitsvalgte forstår at partene ikke vil kunne komme til en avtale 
innenfor den opprinnelige 30 dagers fristen, men hvor de ser at en mulig avtale kan komme 
i stand i løpet av de neste 30 dagene, jf. forskrift arbeidsmiljøloven § 56A, nå § 15-2, av 19 
september 1994 om hvordan retten til utsettelse av oppsigelser ved masseoppsigelser skal 
nyttes og Arbeids- og velferdsetatens rolle ved slik utsettelse § 1. Forskriftens  
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 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 12.  
  
 52 
§ 2 sier videre at utsettelse skal derimot ikke benyttes dersom arbeidsgiver mangler midler 
til å dekke lønnsutbetaling.  
  
Ved forlengelse av oppsigelsesfristen vil dette innebære at fratredelsestidspunktet 
forskyves tilsvarende.
90
 
10 Virkninger av brudd på informasjons- og drøftingsplikten 
 
Arbeidsgiver har etter arbeidsmiljøloven § 15-2 plikt til å inngå drøftelser med de ansattes 
tillitsvalgte og som nevnt gi informasjon til disse og NAV ved skriftlig melding om 
masseoppsigelser. Dersom reglene etter § 15-2 ikke overholdes kan dette få konsekvenser 
for oppsigelser, og herunder om denne er saklig etter arbeidsmiljøloven § 15-7. Et brudd på 
informasjons- og drøftingsplikten etter § 15-2 vil kunne forskyve tidspunktet for når 
oppsigelsene vil få virkning, jf. § 15-2 (5). Brudd på plikten vil ikke uten videre kunne 
medføre at oppsigelsen blir kjent ugyldig.
91
 Dersom oppsigelsen skal bli kjent ugyldig må 
det foreligge en helhetsvurdering i henhold til sakelighetskravet i aml. § 15-7.
92
  
 
Hålogaland lagmannsrett dom av 26 mars 2004 (LH-2003-13169) reiste spørsmål om 
oppsigelse av arbeidstaker i forbindelse med nedbemanning var ugyldig.
93 De tillitsvalgte 
ble ikke fullt ut informert om utvelgelseskriterier i drøftelsesprosessen, jf. § 15-2. Retten 
kom frem til mangelen i seg selv ikke var tilstrekklig til å føre til at oppsigelsen ble kjent 
ugyldig. Derimot la retten til grunn at mangelen på drøfting og informasjon av kriteriet 
                                                 
90
 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 12. 
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 Se Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) s. 12. 
92
 Se Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 183. 
93
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spiller inn på den forsvarlige fremgangsmåten ved nedbemanning.
94
 Oppsigelsen ble kjent 
ugyldig etter en helhetsvurdering etter § 15-7.   
 
I dommen ble det reist sak om hvorvidt reglene om masseoppsigelse etter da aml. § 56A, 
var fulgt. Forsømmelsen av hadde sannsynligvis innvirket på oppsigelsen saken gjaldt. 
Arbeidstaker ble sagt opp da arbeidsgiver, Vestnes kommune, mente at det forelå sosiale og 
personlige egenskaper som gjorde at arbeidstaker måtte fratre. Lagmannsretten mente at 
slike egenskaper ikke forelå, og at kommunen var i en vanskelig økonomisk situasjon som 
førte til at kommunen vurderte oppsigelse av 13 arbeidstakere, men endte med 8. Retten 
kom frem til at oppsigelsen skulle blitt behandlet etter reglene i da aml. §56A. Oppsigelsen 
ble derfor etter lagmannsrettens dom kjent ugyldig. Retten viste også til at reglene i § 56A 
ikke automatisk medførte at oppsigelsen ble ansett for å være ugyldig, men at antall 
oppsigelser og utvelgelseskriteriene var så vesentlige at det måtte være sannsynlig at det 
hadde innvirkning for resultatet til arbeidstaker.  
 
Sak om ugyldighet av oppsigelser ble også reist i dom fra Borgarting lagmannsrett av 30. 
september 2011 (LB-2010-32150) hvor retten kom frem til det ikke var gjennomført 
kollektive drøftinger i tråd med arbeidsmiljøloven § 15-2. Flertallet i retten uttalte:  
 
”Ved omstillingsprosesser befinner arbeidsgiver seg på et område som er særlig 
lovregulert med detaljerte krav til innholdet i drøftingsprosessen, nettopp for å gi 
de tillitsvalgte en reell mulighet til å komme med de korrigerende innspill og 
innsigelser, og med det formål å oppnå en avtale. Når arbeidsgiver – som i 
nærværende sak – har overtrådt flere av de sentrale og detaljerte utformede 
drøftingspliktene, og flertallet finner at dette kan blant annet ha medført at 
muligheten for å oppnå en avtale om franchise eller andre alternative løsninger ble 
redusert, må oppsigelsene anses ugyldige”.95 
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 Se LH-2003-13169 avsnitt 41.  
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 Se LB-2010-32150 s. 26 avsnitt 4. 
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Etter flertallet syn medførte de mangelfulle drøftingene etter arbeidsmiljøloven § 15-2, sett 
i sammenheng med saksbehandlingen for øvrig, at saksbehandlingen måtte anses 
uforsvarlig. I begge de overnevnte dommene kom retten til at brudd på informasjons- og 
drøftingsplikten, måtte anses som uforsvarlig saksbehandling med den følgen at 
oppsigelsene ble kjent ugyldig.   
 
Det foreligger ingen klare svar på hva konsekvensene vil kunne være ved brudd på 
informasjons- og drøftelsesplikten, verken i norsk rett, praksis etter Direktiv 98/59/EF eller 
etter EF-domstolen. I sak C-382/92 ble det derimot gitt noen generelle anvisninger som kan 
ha gyldighet ved brudd på drøftingsplikten ved masseoppsigelser. Dommen gjaldt brudd på 
drøftelsesplikten ved virksomhetsoverdragelse. Retten uttalte seg om hvordan 
medlemsstatene burde behandle brudd på drøftelsesplikten. Retten mente i denne dom: 
 
”Medlemsstatene har et skøn med hensyn til valget av sanktioner, men skal dog 
drage omsorg for, at overtrædelser av fællesskabsretten sanktioneres efter samme 
materielle og processuelle regler, som efter national rett gælder for overtrædelser 
af samme art og grovhed, og sanktionen skal under alle omstændigheder være 
effektiv, stå i rimelig forhold til overtædelsen og have en afskrækkende virkning 
(…)”.96 
 
 
Det følger videre av Direktiv 98/59/EF artikkel 6 at:   
 
”Medlemsstatene skal påse at arbeidstakernes representanter og/eller 
arbeidstakerne har adgang til forvaltnings- og /eller domstolsbehandling som sikrer 
at forpliktelsene fastsatt i dette direktiv oppfylles”.  
 
                                                 
96
 Se C-382/92 avsnitt 55. 
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I Norge benyttes sanksjon om eventuell erstatning dersom det er grunnlag for dette. Et slikt 
grunnlag vil følge etter en helhetsvurdering av gyldigheten/ugyldigheten av oppsigelsen i 
henhold til arbeidsmiljøloven § 15-7 som nevnt ovenfor i LH-2003-13169.     
 
10.1 Betydning for eventuell erstatningsutmåling?  
 
Konsekvensene av at det foreligger saksbehandlingsfeil er ikke absolutt, men dersom en 
oppsigelse etter aml. § 15-2 blir ansett å være ugyldig vil det normalt kunne utløse en 
erstatningsplikt.
97
 Etter aml. § 15-12 (2) kan en arbeidstaker kreve erstatning ved usakelig 
oppsigelse. Arbeidsmiljøloven § 15-12 (2) sier at ”Arbeidstaker kan kreve erstatning 
dersom oppsigelsen er i strid med §§ 15-6 til 15-11”. Etter § 15-7 andre ledd, andre 
punktum kan oppsigelse bli kjent ugyldig dersom det foreligger feil ved informasjons- og 
drøftelsesplikten:  
 
”Ved avgjørelse av om en oppsigelse har saklig grunn i driftsinnskrenkning eller 
rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en avveining mellom virksomhetens behov og 
de ulemper oppsigelsen påfører den enkelte arbeidstaker” 
 
 Slike feil kan være at arbeidsgiver ikke har innledet drøftelser med de tillitsvalgte så tidlig 
som mulig eller at ikke alle relevante opplysinger er gitt. Feil etter dette vil kunne bli sett 
på som saksbehandlingsfeil og vil derfor kunne bli kjent ugyldig etter aml. §15-7 (2) når 
oppsigelsenn skyldes ”(…) driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak”.  
 
Erstatningsbestemmelsen i § 15-12 er ulik de andre alminnelige erstatningsbestemmelsene 
da det ikke må påvises skyld for å kunne tilkjenne arbeidstaker erstatning, det vil si at det 
foreligger et objektivt ansvar. Grunnlaget for utløsning av erstatning vil kun være fordi det 
foreligger en ugyldig oppsigelse.
98
 
                                                 
97
 Se Johansen og Stueland 2011 s. 647.  
98
 Se Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 75. 
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I dommen LH-2003-13169 kom retten til at det forelå en usakelig oppsigelse. Grunnlaget 
for dette var at arbeidsgiver hadde avgrenset et utvelgelseskriterie ved nedbemanning – 
ansiennitetsområdet, både avdelingsvis og etter stillingskategorier, hvilket som førte til så 
sterk svekkelse av kriteriet at det i praksis nærmest var bortfalt. Videre ble heller ikke de 
tillitsvalgte fullt ut informert om utvelgelseskriteriene i henhold til aml. § 15-2 tredje ledd. 
Retten kom til at oppsigelsen ble var ugyldig og arbeidstakeren ble tilkjent erstatning. 
Retten viste i denne sammenheng til arbeidsmiljøloven § 15-12 andre ledd vil: 
”Erstatningen fastsettes til det beløp som retten under hensyn til det økonomiske tap, 
arbeidsgiverens og arbeidstakerens forhold og omstendighetene for øvrig finner rimelig”. 
Den oppsagte arbeidstaker hadde her ikke lid noe økonomisk tap, men retten fant på 
grunnlag av at han hadde ”over lengre tid levd med usikkerhet med hensyn til hans og 
familiens økonomiske framtid”, hvilket som ble lagt til grunn tilkjenningen av erstatning.99  
 
Dette ble også resultatet i LF-2003-21015 hvor retten her kom til at oppsigelsen av 
arbeidstaker var usakelig da reglene om masseoppsigelser etter aml.  
§ 15-2 ikke var fulgt.
100
 Retten kom til at arbeidstaker ikke hadde lid noe økonomisk tap, 
men at det vesentlige var den dårlige behandlingen av arbeidstaker. Retten kom til at 
”trenering av informasjon, herunder om prinsippene for utvelgelse av de som skulle sies 
opp, måtte virke særlig tungt for A (arbeidstaker)”. I begge de overnevnte dommene forelå 
det ikke økonomisk tap, men på grunn av påkjenningene av vurderingene om oppsigelsene 
var ugyldig, samt brudd på informasjons- og drøftelsesplikten ble tilkjent erstatning for 
begge de berørte arbeidstakerne.  
 
Et brudd på informasjons- og drøftelsesplikten etter aml. § 15-2 vil være en 
saksbehandlingsfeil, som vil kunne bli rammet etter bestemmelsen i § 15-7 andre ledd, 
andre punktum og etter dette kunne utløse erstatningsplikt etter § 15-12 (2).  
                                                 
99
 Se LH-2003-13169 s. 8 avsnitt 2. 
100
 Se LF-2003-21015 se også oppgavens pkt. 4.1. 
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